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El objetivo del estudio propuso y logró determinar la existencia de una 
correlación entre clima organizacional y desempeño docente en la Carrera de 
Turismo, Hotelería y Gastronomía en la Universidad PRIVADA TELESUP, en 
el año 2017. Siguiendo las pautas de un estudio descriptivo correlacional, 
primero se midieron cada una de las dos variables, utilizando para la primera 
variable el instrumento validado por Ordóñez (2008) y para la variable 
desempeño docente el cuestionario de Odar (2010); Los resultados obtenidos 
muestran que la variable clima organizacional sí se encuentra correlacionado 
con el desempeño docente en la institución investigada y también el clima 
organizacional se correlaciona con cada una de las dimensiones del desempeño 
docente: con el Área científico académico, con el Área Capacidad metodológica 
y con el Área actitudinal. Los autores concluyen que es necesario potenciar el 
clima organizacional y el desempeño docente, para de esa manera mejorar la 
calidad académica y por lo tanto el servicio que ofrece la Carrera de Turismo, 
Hotelería y Gastronomía en la Universidad Privada TELESUP. 





The objective of the study proposed and managed to determine the existence of 
a correlation between organizational climate and teaching performance in the 
Faculty of Tourism, Hotel and Gastronomy at PRIVADA TELESUP 
University, in 2017. Following the guidelines of a descriptive correlational 
study, measured each of the two variables, using for the first variable the 
instrument validated by Ordóñez (2008) and for the teaching performance 
variable, the Odar questionnaire (2010); The results obtained show that the 
organizational climate variable is correlated with the teaching performance in 
the institution investigated and also the organizational climate is correlated 
with each of the dimensions of the teaching performance: with the Academic 
Scientific Area, with the Area Methodological Capacity and with the 
Attitudinal Area. The authors conclude that it is necessary to strengthen the 
organizational climate and the teaching performance, in order to improve the 
academic quality and therefore the service offered by the Faculty of Tourism, 
Hotel and Gastronomy in the Private University TELESUP. 
Key words: Organizational climate, teaching performance, motivation, 
methodology.
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La educación universitaria en el presente siglo enfrenta nuevos retos, esto 
determina un sin número de cambios en la manera cómo ha ido evolucionando 
la globalización y su ideal de posicionamiento asertivo en la llamada sociedad del 
conocimiento. Exigencias planteadas en la ley universitaria peruana N° 30220, 
realidad que no es ajena, es decir, estamos obligados a insertarnos en este escenario 
competitivo, como universidad debemos plantear estrategias de mejora que conduzcan 
a superar los retos mencionados que se abocan a la búsqueda de competitividad que 
está relacionada íntimamente a la calidad de la enseñanza y desempeño docente, la 
investigación y mejores servicios. Por otro lado, los docentes debemos estar 
preparados para estos cambios es necesario en nuestro país y en el mundo acciones 
relacionadas con la acreditación, para atenuar antiguos rezagos de una educación 
tradicional, construir nuevos logros y afianzar aciertos institucionales que podrían 
deteriorarse, al tratar de adecuarse a los cambios vertiginosos que se suscitan. La 
actuación docente es cada vez más compleja exigiendo nuevas formas de educar. 
Nuestro desempeño  puede ser por una parte, fuente de realización personal y 
profesional, sin embargo debemos reconocer el efecto negativo que puede tener, y 
que hemos observado en muchos casos, nuestra labor docente lleva frecuentemente 
consigo tensión, insatisfacciones, pesimismo que afectan seriamente al 
comportamiento y en ocasiones a la salud física y emocional de los docentes; 
aspectos relacionados muchas veces con el clima laboral u organizacional que entran 
en detrimento de la calidad de vida de nuestros docentes, un inadecuado clima laboral 
puede desgastar la motivación y causar estrés sumado a bajas remuneraciones 
duplicidad de centros laborales, poco reconocimiento a la labor docente y otros. 
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Determinar el quehacer pedagógico de los docentes de la Carrera de Turismo, 
Hotelería y Gastronomía de nuestra universidad, así como la identificación de los 
diversos factores de satisfacción/insatisfacción relacionada con el clima laboral u 
ocupacional, se constituyen en un aporte valioso para prevenir los desgastes de la vida 
profesional que estamos expuestos en nuestro desempeño docente. Por otra parte., 
constituye una gran oportunidad para poder reflexionar sobre nuestra propia práctica, 
y de tomar conciencia de las situaciones problemáticas que la misma puede generar 
tanto en nuestro comportamiento personal como profesional. Así mismo servirá a 
las universidades privadas y estatales a tomar decisiones para mejorar la propia 
organización, por otro lado también ayudará a tomar conciencia a la comunidad 
universitaria sobre la importancia de climas laborales y su repercusión en el 
desempeño docente. En la investigación realizada se utilizó un cuestionario para 
evaluar el desempeño docente universitario de la Carrera de Turismo, Hotelería y 
Gastronomía de la Universidad Privada TELESUP. El objetivo básico de la 
investigación se centra en determinar la medida del clima laboral y luego la 
medida del desempeño docente para luego precisar si existe relación entre ambas 
características elegidas para investigarlas.  
El Informe final de investigación que aquí presentamos comprende siete 
capítulos Se utilizó el Esquema del Informe Final de Tesis (enfoque cuantitativo de la 
Escuela Internacional de Posgrado, El Capítulo I se denomina Planteamiento del 
problema, contiene una descripción de la realidad problemática en lo concerniente al 
clima laboral y también una descripción del desempeño docente en la Carrera de 
Turismo Hotelería y Gastronomía de la Universidad Privada TELESUP, en el año 
2017, se describen los aspectos más importantes, haciendo un diagnóstico de la 
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situación, mencionado una posibilidad de riesgo para la institución, pero se plantea 
seguidamente la opción de mejora, vía investigación; luego se formulan los 
problemas de investigación y los objetivos del estudio; se justifica la investigación. 
El Capítulo II se denomina Marco teórico, allí aparecen los fundamentos de la tesis: 
Los antecedentes, tanto nacionales como internacionales, luego las Bases teóricas, es 
decir, los conocimientos que sustentan la investigación realizada, razón por aparecen 
los conocimientos sobre las dos variables del estudio: clima organizacional  y 
desempeño docente. Termina el capítulo con las definiciones de los términos más 
importantes utilizados en la tesis. El Capítulo III, Marco Metodológico, presenta las 
hipótesis de la investigación, esto quiere decir, las sospechas que posteriormente 
estarán sujetos a comprobación. Se hace el análisis de las variables, 
descomponiéndolas en sus aspectos fundamentales hasta precisar cómo se medirán, 
consiguiendo de este modo las orientaciones fundamentales para la elaboración de los 
instrumentos de medición; se precisa luego el tipo y nivel de investigación, se 
identifica la población del estudio y se menciona el uso de técnicas para la 
recolección de datos, que en este caso fue la encuesta y los instrumentos 
correspondientes: los cuestionarios. Al final de este capítulo se hacen las indicaciones 
sobre las técnicas de análisis de datos, indicándose el uso de estadística descriptiva, 
observar el comportamiento de las variables y para la comprobación de la existencia 
de relación entre clima laboral y desempeño docente. En la Universidad Privada 
TELESUP.  El Capítulo IV se llama Resultados y reporta los hallazgos del estudio. 
Está seguido por la Discusión, que reporta la confrontación de resultados: Se 
comparan los objetivos logrados en la investigación realizada sobre la relación entre 
clima organizacional y desempeño laboral en la C a r r e r a  de Turismo y 
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Hotelería de la Universidad Privada TELESUP, en el año 2017 y los logros de 
otras investigaciones realizadas tanto en el país como en el extranjero. 
Luego de presentar el Capítulo Resultados, se infieren las Conclusiones, 
tomando como punto de partida los resultados obtenidos; también se formulas las 
Recomendaciones, mostrando así la utilidad del estudio realizado. 
Al final del Informe final se presentan las Referencias bibliográficas, que 
muestran las fuentes utilizadas y los Anexos: La Matriz de consistencia, que ofrece 
una visión global pero sintética de las formulaciones básicas del Proyecto de 
investigación y la tesis, también se adjunta la Matriz de Operacionalización de 
variables que expresa en forma detallada el análisis de las dos variables del estudio. 
También se alcanzan los instrumentos de investigación y la Matriz de la base de datos. 
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CAPÍTULO I 
PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
1.1 Planteamiento del problema. 
Los profesionales docentes de instituciones universitarias, se ven muchas 
veces forzados a implicarse durante largas horas en los problemas y preocupaciones 
de las personas con las que se relacionan en su quehacer pedagógico. Frecuentemente, 
la interacción del profesional con el estudiante, se centra en los problemas actuales 
(relaciones personales, o laborales, etc.) y éstos vienen cargados con una diversidad 
de sentimientos, tales como la preocupación, rechazo, desesperación y odio). Por otro 
lado, como no siempre es obvia la solución a estos problemas ni son fácilmente 
alcanzables, esa interacción se hace ambigua y frustrante;  por consiguiente podría 
un inadecuado clima institucional tener efectos en el desempeño docente 
problemática que planteamos en el trabajo de investigación realizado, aspecto que 
resulta muy importante debido a que puede influenciar a su vez en el rendimiento 
académico de los estudiantes. El desempeño docente es cada vez más complejo y 
lleva frecuentemente consigo tensión, insatisfacciones, pesimismo casos de bajas 
remuneraciones, poco reconocimiento a la labor docente y otros extremos resultan 
factores causales de estrés laboral. El clima laboral u organizacional puede desgastar 
la motivación, afectar seriamente al comportamiento y en ocasiones afectar la salud 
física y emocional de los docentes, lo cual obviamente afecta de manera particular el 
desempeño del docente. Se han intentado varias medidas para mejorar el clima 
organizacional, pero no ha habido una solución radical. Tampoco existe una 
estrategia que seguir. Quizás la estrategia de solución más efectiva a largo plazo es el 
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conocimiento de la relación entre clima organizacional y desempeño docente, de 
manera que conociendo esa relación se pueda adoptar las medidas más convenientes. 
Es necesario entonces, investigar esta relación, precisando primero la medida del 
clima organizacional y también el luego la medida del desempeño del personal 
docente de la Carrera de Turismo, Hotelería y Gastronomía de la Universidad Privada 
TELESUP, en el año 2017. 
1.2. Formulación del problema 
1.2.1.  Problema general 
¿En qué medida el  clima organizacional se relaciona con el  desempeño de 
los docentes de la Carrera de Turismo, Hotelería y Gastronomía de la 
Universidad Privada TELESUP, en el año 2017? 
1.2.2.  Problemas específicos. 
1.  ¿De qué manera el  clima organizacional se relaciona con el  desempeño de 
los docentes en el Área Científico-Académica, en la Carrera de Turismo, 
Hotelería y Gastronomía de la Universidad Privada TELESUP, en el año 
2017? 
2.  ¿Cuál es la relación entre clima organizacional y el desempeño de los 
docentes en el Área Capacidad metodológica, en la Carrera de Turismo, 
Hotelería y Gastronomía de la Universidad Privada TELESUP año 2017? 
3.  ¿De qué forma el  clima organizacional ser relaciona con el desempeño 
docente en el Área actitudinal, en la Carrera de Turismo, Hotelería  y 




Estamos convencidos que el trabajo de investigación realizado no es único en 
su género, pues, existen tesis y monografías relacionadas a las variables que 
presentamos sin embargo, el enfoque en el presente trabajo es fruto de nuestra 
experiencia como docentes en instituciones superiores y universitarias, el interés 
de la presente investigación parte desde el 2012 tiempos en los cuales habíamos 
pasado por diversas instituciones privadas y estatales universitarias con el interés 
de encontrar los problemas relacionadas con la actuación del docente en su 
quehacer pedagógico, muchas veces relacionado a factores exógenos como 
endógenos. Un sin número de preguntas antes del inicio a clases eran cruciales no 
solo el factor económico puede determinar motivación o la vocación de enseñar, 
sino también otros aspectos que pueden estar relacionados con el clima laboral u 
organizacional, que puede influenciar positiva como negativamente en el 
desempeño de los docentes y a la vez quizá en el rendimiento académico, variable 
que no estudiaremos en la presente investigación pero que parte de nuestro interés 
investigativo para futuros trabajos.  Una de las enfermedades del siglo XXI es el 
estrés, que puede ocasionar desajustes reales o percibidos entre demandas de la 
situación y capacidades de la personas para enfrentarse esas demandas, las 
respuestas del individuo muchas veces pueden ser fisiológicas o psicológicas ante 
determinados estímulos estresores (Peiró, 1993) aspectos que pueden influenciar 
en el clima organizacional o laboral así como otros más, relacionados con la 
variable.   
La investigación realizada  sintetiza las bases principales de donde emergerán 
diversas hipótesis relacionadas con el desempeño docente y sus condiciones de 
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clima laboral u organizacional, necesidades materiales, laborales y sociales así 
mismo la investigación cumple con las normas éticas para la presentación y 
publicación de información científica, en la medida que se ha respetado los 
derechos de autor de los investigadores referentes al tema, para lo cual se citaron 
referencias bibliográficas de aquellos trabajos relacionados, con clima laboral y 
desempeño docente, refiriéndolos como antecedentes de estudio. Por otro lado los 
instrumentos empleados, fueron validados para investigar nuestra realidad, y tienen 
baremos propios para el medio, de esta forma el nivel de validez y confiabilidad de 
los instrumentos a emplear está garantizada. 
 
Justificación Teórica. 
Utilizando la teoría del clima organizacional s e  e l a b o r ó  u n  c u e s t i o n a r i o  
p a r a   lograr intentar  un conocimiento preciso del clima organizacional en la 
Carrera  de Turismo, Hotelería y Gastronomía de la Universidad Privada 
TELESUP, en el año 2017, según la percepción de los docentes y estudiantes de 
esa Facultad. También, utilizando la teoría de la evaluación docente, y el 
instrumento diseñado y validado por Odar (2010) se puede medir el desempeño 
docente en tres áreas: Área Científico-Académica, Capacidad metodológica y 
Actitudinal. No se puede dejar de aprovechar la existencia de recursos de 
investigación. 
Justificación Práctica. 
El servicio académico que ofrece la Carrera de Turismo, Hotelería y 
Gastronomía de la Universidad Privada TELESUP año 2017 debe ser de calidad, 
pero para que esto ocurra es necesario conocer el clima organizacional para 
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mejorarlo y también es una necesidad conocer el desempeño docente y la 
relación entre ambas características. Conocer la relación entre clima 
organizacional y desempeño docente en la Carrera de Turismo, Hotelería y 
Gastronomía de la Universidad Privada TELESUP año 2017 traerá consigo las 
posibilidades no sólo de un conocimiento preciso de ambas variables sino también 
de las posibilidades de adoptar medidas correctivas de mejora tanto del clima 
organizacional como el desempeño docente. Finalmente, comprobar que el clima 
organizacional influye en el desempeño laboral de los docentes, resulta importante 
para mejorar el prestigio institucional. 
1.4. Objetivos 
1.4.1. Objetivo general. 
Establecer l a  r e l a c i ó n  q u e  e xiste entre el clima organizacional y el 
desempeño docente de la Carrera de Turismo,  Hotelería y Gastronomía de la 
Universidad Privada TELESUP, en el año 2017. 
1.4.2. Objetivos específicos 
1 Determinar la relación que existe entre clima organizacional y 
desempeño docente en el Área Científico-Académica, en la C a r r e r a  
de Turismo, Hotelería y Gastronomía de la Universidad Privada 
TELESUP, en el año 2017 
2 Precisar la relación que existe entre clima organizacional y 
desempeño docente en el Área Capacidad metodológica, en la 
Carrera de Turismo, Hotelería y Gastronomía de la Universidad 
Privada TELESUP, en el año 2017 
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3 Establecer la relación que existe entre clima organizacional y 
desempeño docente en el Área Actitudinal, en la C a r r e r a  d e 
Turismo, Hotelería y Gastronomía de la Universidad Privada 






2.1.1. Antecedentes nacionales 
Tolentino, (2014) realizo la investigación titulada “Desempeño didáctico y 
académico del docente relacionado a la satisfacción de los estudiantes del programa de 
complementación pedagógica de la Universidad Nacional de San Marcos, 2013-
II.Lima”, tuvo como objetivo “Determinar la relación existente entre el desempeño 
didáctico con el grado de satisfacción de los estudiantes del programa de 
complementación pedagógica de la Universidad Nacional De San Marcos durante el 
período 2013-II”. La investigación asume el diseño correlacional en tanto establece la 
relación entre dos variables: desempeño didáctico y académico del docente y la 
satisfacción del estudiante. Se ha llegado a la conclusión que: “Existe una relación 
estadísticamente significativa de rs = 0,920 entre el desempeño didáctico y académico 
del docente y el grado de satisfacción de los estudiantes del Programa de 
Complementación Pedagógica de la Facultad de Educación de la Universidad Nacional 
Mayor de San Marcos durante el periodo 2013 – II” (p. 138). 
Juárez, (2012, p. 113) realizo el estudio titulado “Desempeño docente en una 
institución educativa policial de la región Callao”, el objetivo fue “Identificar el nivel de 
desempeño de los docentes de secundaria de acuerdo a las áreas del currículo: 
matemática, comunicación, ciencia y formación ciudadana y cívica en una institución 
policial de la región Callao”. La investigación es de tipo descriptivo simple que consiste 
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en ver como se manifiestan determinados fenómenos a través de un enfoque cuantitativo 
de diseño no experimental transversal. El estudio concluye que: El desempeño de los 
docentes de secundaria en una institución educativa policial de la Región Callao – 2009 
tanto en la autoevaluación docente, y la ficha de heteroevaluación al subdirector de 
formación general está en un nivel muy bueno, mostrando una diferencia con referencia 
a la opinión de los estudiantes quienes consideran que se encuentran en un nivel bueno”  
Maldonado, (2012) realizo la investigación titulada “Percepción del desempeño 
docente en relación con el aprendizaje de los estudiantes”, cuyo objetivo es “Determinar 
si la percepción del desempeño docente se relaciona con el aprendizaje de los 
estudiantes de la asociación educativa ELIM de lima en el año 2012”. El estudio es de 
tipo de diseño no experimental, transversal: descriptivo correlacional. Presenta la 
conclusión que: “Existe una correlación positiva de 0,857 estadísticamente significativa 
por tanto, la percepción del desempeño docente se relaciona con el aprendizaje”, (p. 
116) 
Pérez, (2012) desarrollo la investigación titulada “Relación entre el clima 
institucional y desempeño docente en instituciones educativas de la red N°1-
Pachacutec-Ventanilla”. El objetivo es “Determinar la relación entre el clima 
institucional y el desempeño docente, según opinión de los docentes en las instituciones 
educativas de la red N°1 Pachacutec-Ventanilla”. La investigación es de tipo sustantiva 
de alcance correlacional, de diseño no experimental, es un estudio censal analiza a todos 
los actores de la población llegando a las siguientes conclusiones: “Existe una relación 
media y positiva entre el clima institucional y el desempeño docente, los docentes tienen 
una percepción regular sobre el clima institucional en las instituciones educativas de la 
red No 1 de Pachacutec en Ventanilla” (p. 117) asimismo se considera que el respeto a 
27 
la persona, se incrementa la comunicación asertiva, los profesores de la red se 
identifican fácilmente con la problemática de su sector, y el desempeño docente es 
positivo. 
Zárate, (2011) desarrollo la tesis titulada “Liderazgo directivo y el desempeño 
docente en instituciones educativas de primaria en el distrito de independencia”, el 
objetivo fue “Establecer la relación entre liderazgo directivo y desempeño de los 
docentes de las instituciones educativas de primaria del distrito de Independencia, 
Lima”. Es una investigación de enfoque cuantitativo del tipo de estudio sustantivo de 
diseño no experimental y transaccional o transversal. Analizo a una muestra 
probabilística de 135 docentes, a quienes aplico dos instrumentos determinados su 
confiabilidad y validado a criterio de jueces. Se llega a la conclusión que: “Existe una 
alta relación; el 95% de los docentes están de acuerdo con el liderazgo directivo que 
presenta en las dimensiones Gestión pedagógica, Institucional y Administrativo” (p. 
175) de ahí se recomienda que el desempeño docente ante un clima organizacional 
armonioso en donde todo se conjuga a favor del estudiante, permite al docente 
desarrollarse en todos los aspectos, comprometiéndose con la institución en donde 
labora. 
Pérez & Rivera, (2015) realizaron la tesis de maestría titulada “Clima 
organizacional y satisfacción laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones 
de la Amazonía Peruana, período 2013 Iquitos Perú”, tuvo como objetivo “Determinar 
la relación entre el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral en los Trabajadores 
del Instituto de Investigaciones de la Amazonía Peruana, Periodo 2013”, el diseño es No 
Experimental - Transeccional, el estudio considero una población finita y una muestra 
intencional la toma de datos se realizó mediante instrumentos validados y con alta 
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confiabilidad, llega a la conclusión que: “En las Condiciones laborales, los trabajadores 
del IIAP, perciben como a una Institución que practica relaciones laborales favorables 
en cuanto a infraestructura, ambientes adecuados, seguridad laboral, reconocimiento y 
remuneraciones acorde a los perfiles de puestos., en la dimensión Autorrealización, los 
trabajadores del IIAP, perciben a su Institución como medio laboral que favorece su 
desarrollo personal y profesional. Sus Ambiente laborales facilitan flexibilizar sus 
perfiles de puestos acorde sus necesidades institucionales, su intención es dar valor a las 
competencias y cubrir mayores expectativas laborales” (p. 98) 
2.1.2 Antecedentes internacionales 
Morales, (2011) realizo la investigación titulada “Clima organizacional y 
desempeño laboral de los docentes adscritos al departamento de preescolar de Luz. 
Venezuela”, el objetivo fue “Explicar la incidencia, los factores, la relación del clima 
organizacional en el desempeño laboral de los docentes adscritos al departamento de 
educación preescolar de luz”. Esta investigación es de tipo descriptiva analítica, la 
población estuvo constituida por el jefe de departamento preescolar, los docentes 
adscritos al mismo y alumnos cursantes del noveno semestre de educación de 
preescolar, para la toma de datos se utilizó una entrevista al jefe del departamento 
conformada por 35 ítems y se aplicó un cuestionario compuesto por 54 preguntas y un 
cuestionario dirigido a alumnos del noveno semestre de educación, conformado por 16 
ítems, los cuales fueron validados por juicio de expertos así como tiene alta 
confiabilidad. Llegando a la conclusión que: “Existe relación entre clima 
organizacional y desempeño laboral de los docentes, se calculó dicha relación por 
intermedio del coeficiente de Pearson para determinar la correlación entre las 
variables, el cual dio como resultado 0,269, es una correlación positiva débil, por lo 
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cual podemos afirmar que el clima organizacional influye muy poco en el desempeño 
laboral de los docentes”. (p. 187) 
Madrigal, (2013) presento la tesis de maestría titulada “Modelo de asociación 
entre factores de satisfacción y desempeño laboral en docentes universitarios en 
México”, tuvo como objetivo “Evaluar la bondad de ajuste entre el modelo empírico y 
el modelo teórico sobre algunos factores determinantes de la autopercepción del nivel 
de desempeño laboral valorado en docentes de pregrado del sistema educativo de 
IASD de la DIA”. Estudio realizado en el enfoque cuantitativo del tipo descriptiva 
explicativa de diseño no experimental transversal. Se estudió la población de docentes 
de nivel pregrado de las universidades adventistas de habla hispana de la DIA. Se 
administró un instrumento a 214 docentes de siete universidades. El proceso 
estadístico sustantivo se basó en el análisis de diagramas de secuencia mediante 
modelos de ecuaciones estructurales, realizado en AMOS 6.0. la conclusión indica 
que: “La calidad del clima organizacional es predictor en grado fuerte, de la 
satisfacción laboral y la satisfacción laboral es un antecesor predictor, en grado 
moderado, del desempeño laboral. Si los directivos de las universidades adventistas de 
habla hispana de la DIA analizaran cada uno de los indicadores utilizados para evaluar 
el constructo clima organizacional y establecieran programas de mejoramiento de 
dichos indicadores podría verse reflejado en un aumento significativo de la 
satisfacción y desempeño laboral de sus docentes” (p. 127) 
López, (2012) realizo la investigación titulada “La evaluación del desempeño 
laboral de los docentes de nivel medio de los centros educativos privados en la ciudad 
de Quetzaltenango. México”, tuvo como objetivo “Determinar la forma como se 
aplica la evaluación del desempeño docente en los centros educativos privados de 
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nivel medio en la ciudad de Quetzaltenango”, la metodología es de enfoque 
cuantitativo asume el tipo de investigación descriptiva explicativa de diseño 
expostfacto, tomo datos de una población censal conformado por un total de 43 
participantes, de 13 centros educativos el estudio concluyó que: “El 100% de los 
directores de los centros educativos privados de nivel medio de educación básica 
jornada matutina plan diario del distrito escolar 09-006 de la ciudad de 
Quetzaltenango aplican la evaluación del desempeño a los docentes. Mientras que el 
94% de los docentes opinó que su desempeño era evaluado y el 6% indicó que no. 
Esta diferencia entre la información proporcionada por los directores y los docentes se 
debe a la falta de ejecución sistemática de las etapas que conlleva la evaluación del 
desempeño, lo cual ocasiona el desconocimiento de algunos docentes respecto a la 
aplicación de la herramienta” (p. 289) 
Sandoval, (2012) presento la tesis de maestría titulada “Clima organizacional en 
profesores investigadores de una institución de educación superior. México”, el 
objetivo fue “Determinar la percepción del clima organizacional en el personal 
docente investigador perteneciente a los cuerpos académicos que cultivan una o más 
líneas de generación y aplicación del conocimiento” La investigación se realizó en el 
enfoque cuantitativo es de tipo descriptiva y correlacional, el diseño es no 
experimental transeccional. Se aplicó un cuestionario de manera directa a una muestra 
estratificada de la población para medir el constructo en el contexto de la educación 
superior. Los resultados reportan que el 24% de la población percibe un clima 
organizacional altamente favorable y el 27% no favorable. Se concluye de manera 
general que: “El profesorado se encuentra supeditado a una serie de evaluaciones de 
sus actividades académicas que repercuten en un clima organizacional en deterioro” 
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Otra conclusión importante es que: “Existe demasiada presión de parte de la 
universidad, y la percepción es que las diferentes facultades su clima organizacional 
no es bueno. Esta demás decir que los centros superiores presionan a sus docentes 
buscando la calidad académica, y se tiene que marchar a ese ritmo porque la 
educación no es estática, constantemente cambia, se tiene que estar a la altura de los 
cambios. Por lo tanto el clima organizacional debe apuntar al 100% de satisfacción de 
la población docente” 
López, (2013) realizo la investigación titulada: “El sistema de evaluación del 
desempeño profesional docente aplicado en Chile. Percepciones y vivencias de los 
implicados en el proceso. El caso de la ciudad de Concepción. Chile”, cuyo objetivo 
fue “Comprender las percepciones y las vivencias del grupo de profesores de 
secundaria evaluado de la ciudad de Concepción, la investigación hace uso de la 
metodología cualitativa porque ésta pone el énfasis en la descripción, la interpretación 
y la comprensión de los fenómenos del mundo social. Además, porque su carácter 
flexible y emergente la hace coherente con planteamientos propuestos. Los resultados 
arrojados nos plantean que los implicados en el sistema de evaluación docente 
manifiestan una serie de ideas interesantes respecto a los ámbitos tratados. El estudio 
concluye que: “Las limitaciones y las prospectivas que hemos encontrado durante la 
realización de la presente investigación” del mismo modo otra conclusión indica que: 
“El informe proporcionado muestra el descontento del profesorado debido a que las 
evaluaciones no fueron las adecuadas, lo que llevó a una insatisfacción de ambas 
partes, por lo tanto el clima laboral creado no favorece el desempeño docente”. 
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2.2.  Bases teóricas de las variables 
2.2.1. Clima laboral 
    2.2.1.1. Definición de clima organizacional. 
Existen múltiples definiciones relacionadas con esta variable “El clima se 
refiere a las diversas características que se presentan en el medio ambiente de trabajo.” 
Sin embargo pasaremos a observar otras definiciones: 
“El clima organizacional repercute en las motivaciones y el comportamiento 
que tienen los miembros de una organización, su origen está en la sociología en 
donde el concepto de organización dentro de la teoría de las relaciones 
humanas, enfatiza la importancia del hombre en su función del trabajo por su 
participación en un sistema social” (Méndez, 2006) 
El concepto de clima organizacional puede parecer complejo y se entrelazan 
variados elementos. Las primeras definiciones surgen en el primer cuarto del siglo 
XX según una investigación que concluyó que el clima es función de la relación entre 
el ser humano y su entorno. 
Otros autores determinan que son las percepciones compartidas por los 
integrantes de una organización respecto al ambiente físico en el cual se 
produce la labor, a las regulaciones que lo rigen así como a las relaciones 
interpersonales e intrapersonales que se generan en él. 
“Es el medio ambiente físico y humano  en el que se  realiza el trabajo 
cotidiano.” “El clima repercute en el comportamiento laboral” “El clima es la 
conexión que regula los factores del sistema organizacional y el comportamiento 
individual.” (Pulido, 2003).  
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Las características del clima son relativamente permanentes en el tiempo y se 
diferencian de una organización a otra. 
El clima laboral de una institución  será fundamental  para  los  factores de 
liderazgo y prácticas de dirección, con el sistema formal y la estructura de la 
organización y de las consecuencias del comportamiento del trabajo. Aun cuando 
existe acuerdo general acerca de la importancia del clima, hay mucho menos consenso 
en cuanto a lo que el término significa. Las descripciones varían desde factores 
organizacionales puramente objetivos, como estructura, políticas, y reglas, hasta 
atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo. Como lo vamos a 
ver, el enfoque más útil para la definición de clima probablemente se encuentra entre 
estos dos extremos. (Ucero,  2017).  
Según Martínez & Ulizarna (1998) el concepto de clima organizativo es 
multidimensional, pues envuelve diversos factores que pueden ser entendidos desde 
distintas perspectivas, en primer lugar determina "el clima" como una realidad 
objetiva vinculada con características del ambiente de trabajo, relacionadas  con la 
estructura organizativa.  
En segundo lugar, se determina “el clima” como una realidad subjetivada;  
existen diversos autores que hablan sobre este punto como Litwing, G. (1968). 
Motivation and Organizational Climate. El cual considera “el clima” como “cualidad 
o propiedad del ambiente que perciben o experimentan los miembros de la 





Figura 1. Clima Organizacional. 
 
Fuente: Elaboración propia basada en el análisis de los datos. 
En la misma línea (Porter, Lawler, & Hackman, 1975) se refiere al “conjunto 
de propiedades habituales típicas o características de un ambiente de trabajo 
concreto y su naturaleza, según es percibida y sentida por aquellas personas 
que trabajan en él o están familiarizadas con él”. El clima organizacional es 
una dimensión multidimensional percibida por parte de los miembros y de 
los no miembros, de atributos esenciales del carácter de un sistema 
organizacional (Martínez & Ulizarna, 1998) 
Una tercera visión del constructo está determinada según Martínez & 
Ulizarna, (1998) por el pensamiento colectivo que se interrelacionan con procesos 
cognitivos integrándose a la conducta colectiva organizacional. El pensamiento 
colectivo resultante de los procesos cognitivos de los miembros de la organización se 
constituye en elemento decisivo para la socialización y para la integración de las 
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conductas y de sus interpretaciones dentro del contexto organizacional. Por ello, el 
clima se puede considerar sintéticamente como el sistema de significados 
compartidos. 
Figura2. Sistema de significados compartidos. 
 
Fuente: Propia basada en el análisis de datos. 
Para Peiró, J. (15 de 01 de 1993). Research Gate., “existe una fuerte presencia 
de aspectos cognitivos en la conceptualización del clima organizacional, éstos no 
están aislados de la interacción social que se da en toda organización, por ello se 
puede decir que el clima organizacional está socio cognitivamente construido”. 
Como resultado de lo expuesto se infiere que el clima organizacional 
relacional posee características y percepciones individuales y sociales en el entorno 
laboral que a su vez determina comportamientos individuales y en conjunto o 
colectivos en la organización. 
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Figura 3. Clima organizacional las percepciones individuales y grupales. 
 
Fuente: Propia basado en el análisis de los datos. 
Una organización es un grupo de personas con responsabilidades específicas, 
que actúan juntas para el logro de un propósito específico determinado por la 
organización. Todas las organizaciones tienen un propósito, una estructura y 
una colectividad de personas. La universidad como institución educativa es una 
organización y está conformada por un grupo de elementos interrelacionados 
entre sí, tales como: la estructura organizacional, los procesos que ocurren 
dentro de ella y la conducta de los grupos e individuos. La interacción de los 
componentes antes mencionados produce patrones de relación variados y 
específicos que encajan en lo que se ha denominado Clima Organizacional 
(Caligiore & Díaz, 2003). 
Algunas definiciones relacionadas con clima laboral 
Se entiende por clima laboral al conjunto de atributos cualidades, o propiedades 
que se encuentran permanentemente en un entorno laboral concreto que son 
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percibidas, oídas y experimentadas por los trabajadores que pertenecen a la 
organización empresarial y así mismo influyen sobre la conducta. También es conocido 
como un conjunto de variables que influyen en la percepción de las personas en el lugar 
donde trabajan. Las variables pueden ser objetivas, pero la percepción es una ecuación 
personal con características subjetivas (Robbins, 1987) 
Trabajamos para satisfacer necesidades económicas, así como realizarnos y 
desarrollarnos personalmente sin embargo estas motivaciones se vinculan 
íntimamente a la historia del sujeto, anhelos y proyectos personales. Esta 
subjetividad planteada con la suma de variables objetivas, van a determinar las 
respuestas que darán los sujetos cuando se les consulta sobre aspectos 
laborales. Como lo refieren (Caligiore & Díaz, 2003).   
Clima organizacional es un fenómeno macro organizacional que ha sido 
estudiado en los últimos tiempos por la escuela humanista administrativa, donde los 
investigadores comienzan sus indagaciones preguntándoles a los miembros de las 
organizaciones cómo lo perciben. En suma, el clima organizacional es el ambiente 
interno de una organización que no es físicamente palpable, pero sí se siente. Existen 
dos conceptos claves pero diferentes clima y cultura, ambos pueden afectar el 
rendimiento profesional y tienen su base en procesos y conductas comúnmente 
aprendidas, El clima tiene un carácter temporal mientras que la cultura tiene un 
carácter mucho más duradero. Definir el concepto de clima organizacional implica 
considerar un grupo de componentes que, en su conjunto, determinan una visión 
global de la organización. Es decir, comprende el medio interno de la organización. 
Cuando se estudia el clima organizacional, se aprecia que no existe unificación teórica 
sobre su conceptualización. Diversos teóricos determinan que clima y cultura 
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organizacional son lo mismo cuando son definidos como la personalidad y el carácter 
de una organización.  
Ouchi, W (1992) Teoría Z Identifica el clima como un componente más de la 
cultura, pues plantea que la tradición y el clima constituyen la cultura organizacional 
de una institución, por otro lado Gonçalves, A (2009)  
Dimensiones del clima organizacional, Considera que el clima organizacional 
se relaciona con las condiciones y características del ambiente laboral las cuales 
generan percepciones en los empleados que afectan su comportamiento.  Un elemento 
significativo en la definición del clima organizacional está dado por el conjunto de 
percepciones, influidas por factores internos y externos, de los miembros de la 
organización en cuanto a cómo se desempeñan las acciones dentro del sistema 
organizado para dar respuesta a los objetivos planteados para la institución. Los 
factores y las estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima, 
en función a las percepciones de los miembros, este clima resultante induce 
determinados comportamientos en las personas y estos comportamientos inciden en el 
funcionamiento de la organización, y por ende, en el clima, por lo que actúan en forma 
sistémica. (Segredo, 2013)  
Para Salazar, Guerrero, Machado, & Cañedo ( 2009), clima y cultura 
organizacional, los componentes que se consideran con frecuencia son: Ambiente 





Tabla 1. Componentes del Clima organizacional. 
Ambiente físico Comprende el espacio físico, las instalaciones, los equipos 
instalados, el color de las paredes, la temperatura, el nivel de 
contaminación, entre otros. 
Características 
estructurales 
Como el tamaño de la organización, su estructura formal, el estilo 
de dirección, etcétera.  
Ambiente social Que abarca aspectos como el compañerismo, los conflictos entre 
personas o entre departamentos, la comunicación y otros. 
Características 
personales 




Compuesto por aspectos como la productividad, el ausentismo, la 
rotación, la satisfacción laboral, el nivel de tensión, entre otros. 
 
 
Fuente: Elaboración propia. 
La suma de estos  componentes y determinantes según (Salazar & otros 
2009) configuran el clima de una organización, que vendría a ser el producto de 
la percepción delos miembros. El clima organizacional, por tanto, es el 
resultado de la interacción entre las características de las personas y de las 
organizaciones. Los factores y estructuras del sistema organizacional producen 
un clima determinado en dependencia de la percepción de estos por parte de 
sus miembros. El clima resultante induce a los individuos a tomar 
determinados comportamientos. Estos inciden en la actividad de la 
40 
organización y, por tanto, en su sentido de pertenencia, la calidad de los 
servicios que prestan, así como en su efectividad, eficiencia, eficacia, impacto 
social y en el desempeño general de la organización. (Salazar, & otros, 2009)   
El clima organizacional se define como un conjunto de propiedades del 
ambiente laboral percibidas indirectamente o directamente por los trabajadores  que 
se supone  influye en la conducta del empleado. ( Brunet,  1999) 
El clima del trabajo en la organización, manifiesta que el clima se refiere a una 
serie de factores del medio ambiente interno organizacional. Los  factores  y  
estructuras  del  sistema  organizacional  producen  un  clima determinado en 
dependencia de la percepción de estos por parte de sus miembros.  
El clima resultante induce a los individuos a tomar determinados 
comportamientos. Estos inciden en la actividad de la organización y, por 
tanto, en su sentido de pertenencia, la calidad de los servicios que prestan, así 
como en su efectividad, eficiencia, eficacia, impacto social y en el 
desempeño general de la organización. (Salazar & otros, 2009) 
Figura 4. Los factores y estructuras del sistema organizacional. 
 
Fuente. Elaboración propia. 
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No existe un consenso  en cuanto al significado del término, muchas de ellas 
giran alrededor de factores organizacionales objetivos políticas, estructura y reglas, 
sin embargo también existen atributos subjetivos como la cordialidad y el apoyo. Por 
estas características y falta de consenso, observamos que el autor caracteriza  la 
definición del término dependiendo del enfoque según los expertos del tema; el 
primero de ellos es el enfoque estructuralista. (Dessler,1996) 
Figura 5. Enfoque estructuralista del clima organizacional. 
 
Fuente: Elaboración propia.  
El enfoque que denominamos subjetivo, representado por Halpin & Crofts 
(Dessler, 1996) definieron el clima como la opinión que el trabajador se forma de la 
institución u organización así como los aspectos que la encierran como cordialidad 
respeto y consideración.  
Otro enfoque es el de síntesis, de Litwin & Stringer (Dessler, 1996) para los 
mencionados actores “el clima son los efectos subjetivos percibidos del sistema, 
forman el estilo informal de los administradores y de otros factores ambientales 
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importantes sobre las actividades, creencias, valores y motivación de las personas que 
trabajan en una organización dada”.  
Para Guillén & Guil (2000) el clima laboral comprende un conjunto de 
percepciones que el individuo tiene de la organización para la cual trabaja, y la 
opinión que se haya formado de ella en términos de autonomía, estructura, 
recompensas, consideración, cordialidad, apoyo y apertura”. 
 Cultura organizacional. 
El concepto de cultura organizacional comprende el patrón general de 
conductas valores y creencias que comparten los miembros de una determinada 
organización. 
Según Segredo (2013) Clima organizacional en la gestión del cambio La 
comprensión del fenómeno organizacional es una necesidad de todos los 
profesionales que tienen alguna responsabilidad en el manejo de personas y 
recursos en una sociedad moderna donde el avance acelerado de la ciencia y la 
técnica obliga a competir dentro de un mercado cuya dinámica está pautada 
fundamentalmente por el desarrollo. En la sociedad moderna los sistemas 
organizacionales marchan a la par de los procesos de transformaciones 
sociales y han alcanzado una gran difusión de manera tal que constituyen un 







Figura 6. Cultura organizacional. 
 
Fuente 6.  Elaboración propia según el análisis de cultura organizacional. 
El clima organizacional ejerce una significativa influencia en la cultura de la 
organización. Esta comprende el patrón general de conductas, creencias y 
valores compartidos  por los miembros  de una organización.  Los  miembros  
de  la organización determinan en gran parte su cultura y, en este sentido, el 
clima organizacional ejerce una influencia directa, porque las percepciones de 
los individuos determinan sustancialmente las creencias, mitos, conductas y 
valores que conforman la cultura de la organización. La cultura en general 
abarca un sistema de significados compartidos por una gran parte de los 
miembros de una organización que los distinguen de otras. (Salazar & Otros, 
2009) ver tabla 2. 
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Consideramos después del presente planteamiento que el clima se refiere al 
ambiente de trabajo propio de la organización. El mismo que ejerce incidencia 
directa en la conducta y el comportamiento de los sujetos miembros. Es por ello 
que afirmamos que el clima organizacional es el reflejo de manera perceptiva, de la 
cultura más profunda de la organización. Por lo tanto es pertinente señalar que el 
clima determina la estructura y esencia que el sujeto laboral percibe su trabajo, su 
productividad, rendimiento y satisfacción en la labor que realizan 
Tabla 2 Sistema de significados compartidos.  
Identidad de los miembros: Si los individuos se identifican más con la 
organización, su trabajo, su puesto o su disciplina. 
Énfasis de grupo: Si las actividades se organizan en grupo o si las realizan 
individuos aislados. 
Perfil de la decisión: Si la toma de decisiones prioriza las actividades o los 
recursos humanos. 
Integración: Si las unidades funcionan en forma coordinada o 
independiente 
Control: Si existe una tendencia hacia una reglamentación 
excesiva o se orienta hacia el autocontrol. 
Tolerancia al riesgo: Si se fomenta o no la creatividad, la innovación, la 
iniciativa y el ímpetu para acometer la realización de 
las tareas, etcétera 
Criterios de recompensa: Si se basan fundamentalmente en el rendimiento o en el 
favoritismo, la antigüedad u otros factores 
Tolerancia al conflicto: Si se fomenta o no el conflicto funcional como 
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elemento del desarrollo organizacional. 
Perfil de los fines o medios: Si la gerencia prioriza los fines o los medios para llegar 
a ellos 
Enfoque de la 
organización: 
Si la gerencia se orienta hacia el mundo exterior o hacia 
lo interno de la organización.  
Fuente: Elaboración propia relacionado al análisis de los significados compartidos.  
 El clima no lo podemos observar ni tocar con las manos, sin embargo es real 
e influye en todo lo que sucede dentro de la organización y a su vez el clima se ve 
afectado por lo que sucede dentro de ella.  
Una organización conserva a las personas que se adaptan, de modo que sus 
patrones se perpetúan. Un clima organizacional equilibrado, determina una 
inversión a largo plazo. Una organización rígida con presiones laborales obtiene 
logros no duraderos. 
2.1.1.2 Importancia del clima organizacional 
 
Conocer las percepciones, relacionadas al clima organizacional, expresa el 
sentir de los sujetos inmersos en la profundidad de la cultura respecto a la 
infraestructura, estilos de dirección, condiciones de trabajo es decir a su organización 
es sumamente vital, el no contar con este conocimiento, creemos puede incidir de 
manera negativa en el desempeño docente íntimamente ligado a la productividad, 
motivación, implicación de lo más valioso que es el desarrollo humano.  
Hay diversos planteamientos relacionados al logro de nivel óptimo que puede 
alcanzar una organización, para ello debemos establecer el concepto de organización 
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y sus elementos (Salazar , Guerrero, Machado, & Cañedo, 2009). Una organización 
laboral puede verse como un micro-ambiente, un subconjunto abierto limitado en el 
espacio y el tiempo, compuesto por individuos, puestos y áreas de trabajo, sus 
actividades y una variedad de elementos, tanto del medio físico o natural como de 
carácter cultural. El ambiente laboral está constituido entonces por tres 
determinantes: 
 
1) El general: Compuesto por los aspectos económicos, sociales, legales y 
tecnológicos, que influyen a largo plazo en el quehacer de los directivos, la 
organización y sus estrategias. 
2) El operativo: Que comprende el cliente, el trabajo y los proveedores que 
ejercen su influencia más o menos concreta e inmediata en la dirección. 
3) El interno: Que abarca el total de las fuerzas que actúan dentro de la 
organización y que posee implicaciones específicas para su dirección y 
desempeño. A diferencia de los componentes general y operativo, que actúan 
desde fuera de la organización, este se origina en su interior. 
 
 Entre los componentes del ambiente interno se hallan la organización 
propiamente dicha, con su estructura organizativa, historial de éxitos, 
comunicaciones, el cumplimiento de metas, etc.; el personal, que comprende 
sus relaciones laborales, instrucción, adiestramiento, programas de capacitación, 
satisfacción laboral, exámenes médicos preventivos realizados, ausentismo, 
aptitud y actitud ante el trabajador, y la producción, que implica condiciones 
adecuadas y seguras para el proceso de productivo, el empleo de la tecnología, 
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la adquisición de materias primas, etcétera. Esto nos conduce a su seguimiento 
regular con vista a identificar potencialidades, fortalezas, debilidades, 
oportunidades y amenazas para la empresa que influyen sustancialmente en el 
logro de sus objetivos y en la creación de un ambiente capaz de influir en su 
rendimiento. 
El total de los aspectos referidos requieren de consenso, deben probar su 
efectividad en el logro de la misión y propiciar de forma sostenida el bienestar 
de los miembros de la organización; de lo contrario, la cultura no ayudará a su 
avance. Un clima organizacional apropiado y una cultura colectiva avanzada 
facilitan que se generen compromisos más allá de los intereses personales, lo 
que redunda sin dudas en beneficio de toda la organización, en el desarrollo de 
una organización con una alta calidad de vida para el trabajador. Esto, a la vez, 
produce una gran estabilidad social dentro de la organización, porque los 
individuos se sienten a gusto con su trabajo, y serán, sin dudas, más 
productivos. Las recompensas y reconocimientos deben ser el resultado de los 
aportes y esfuerzos realizados, de la solidaridad y la capacidad de compartir e 
integrarse mostradas. En consecuencia, clima y cultura organizacional se 
encuentran estrechamente interrelacionados y son parte de un mismo sistema 
donde un cambio en una de ellas afecta a la otra y viceversa. (Salazar, 
Guerrero, Machado, & Cañedo, 2009) 
La calidad de la vida laboral de una organización está mediada por el entorno, 
el ambiente, el aire que se respira en una organización. Los esfuerzos para 
mejorar la vida laboral constituyen tareas sistemáticas que llevan a cabo las 
organizaciones para proporcionar a los trabajadores una oportunidad de 
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mejorar sus puestos y su contribución a la institución en un ambiente de mayor 
profesionalidad, confianza y respeto. (Segredo, 2013) 
Según Rodríguez (1999) las dimensiones de clima organizacional son: Claridad, 
estándares, responsabilidad, flexibilidad, reconocimiento y espíritu de equipo. 
Tabla3. Dimensiones del clima laboral  
Dimensiones Indicadores 
Claridad Todos en la organización saben lo que se 
espera de él /ella 
Estándares Se establecen objetivos retadores, pero 
alcanzables 
Responsabilidad Los empleados cuentan con autoridad para 
lograr objetivos 
Flexibilidad no hay reglas, ni políticas, ni procedimientos 
innecesarios 
Reconocimiento Los empleados son reconocidos y 
compensados por el buen desempeño 
Espíritu de equipo La gente está orgullosa de pertenecer a la 
organización 
 
Fuente: Elaboración propia.   
2.1.1.3. Diagnóstico del clima organizacional 
Es importante realizar estudios periódicos para determinar el estado del Clima 
Laboral y así poder diagnosticar y conocer su estado. 
El diagnóstico del clima organizacional proporciona retroalimentación acerca de 
los procesos que afectan el comportamiento organizacional y permite 
desarrollar planes de mejoramiento orientados al cambio de actitudes y 
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conductas de los involucrados a través del mejoramiento de los factores 
diagnosticados, a fin de elevar los niveles de motivación y rendimiento 
profesional, incluso, algunas de las herramientas examinan las causas y 
permiten a los encuestados plantear sus propias soluciones (Soto, 2007)  
Comportamiento organizacional impacto en las emociones. 
Es por ello que teniendo en cuenta las recomendaciones de Robbins (1987) 
Comportamiento Organizacional conviene realizar ciertas acciones que no significan 
sino acciones investigativas, que se dan en el plano teórico y también práctico, y que 
deciden el accionar de la empresa y también su éxito y destino. 
El diagnóstico comprende dos objetivos fundamentales que deben darse para 
conocer el estado en que se encuentra la empresa, pero también la adopción de las 
mejores medidas para la vida futura de la misma (Robbins (1987) 
 
 Identificar los puntos críticos en la empresa y por áreas, relacionados al 
nivel de desempeño, motivación e implicación. 
 Diseñar las estrategias de intervención, que permitan una mejora en el 
 Clima Organizacional, a través de la satisfacción en la organización. 
 
Estas acciones conllevan a garantizar a la organización la aplicación de un 
proceso moderno y confiable para corregir y mejorar la calidad de vida de los 
colaboradores en una organización.  
Las acciones por realizar no sólo inciden en los trabajadores sino también en la 
propia empresa y el Estado, que es la institución que vela por ambos componentes de 
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la nación. Por esas consideraciones es menester valorar el diagnóstico y también las 
medidas que son consecuencia de él. 
2.1.1.4. Motivación para el trabajo y su relación con el clima laboral 
 
“¿Qué entendemos por motivación? La motivación es una característica de la 
psicología humana que contribuye al grado de compromiso de la persona; es un 
proceso que ocasiona, activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los 
individuos hacia la realización de objetivos esperados” (López Mass, 2005: 26)  
 
Motivación laboral y gestión de recursos Humanos  
Hablando del ambiente académico la motivación ha sido una variable con una 
gran trascendencia, debido a que cualquier modelo de aprendizaje se centra o 
conlleva explícita o implícitamente una teoría de la motivación. Para que el 
aprendizaje se de en el alumno, definitivamente debe haber una motivación que 
puede estar influenciada por el entorno del sujeto y que puede estar originada 
de manera interna ya sea dentro del individuo o externamente por estímulos 
como un incentivo por parte del profesor. Más adelante se mencionarán la 
motivación intrínseca y extrínseca. (Yactayo, 2010: 10) 
La palabra motivación proviene etimológicamente, el término motivación del 
vocablo latino motus o motivus (movimiento) y el sufijo ción (acción y efecto). Tenía 
que ver con aquello que movilizaba al sujeto para ejecutar una actividad. Así lo 
determina (Techera, 2005 Saber Motivar). 
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En el lenguaje popular, una persona está motivada cuando emprende algo con 
ilusión, superando el esfuerzo que deba realizar para obtenerlo. Así, podemos definir 
la motivación como el proceso psicológico por el cual alguien se plantea un 
objetivo, emplea los medios adecuados y mantiene la conducta a fin de conseguir 
dicha meta. 
 
En el argot criollo o lenguaje popular, una persona está motivada cuando 
realiza algo con pasión, superando el esfuerzo que deba realizar para obtenerlo.  
Entonces  la motivación la podríamos definir como un proceso psicológico por el cual 
una persona se plantea un objetivo, y emplea los medios adecuados y mantiene 
consecuencia a fin de lograr sus metas. El actuar de las personas es motivado por 
deseos, impulsos, necesidades, por eso la motivación es considerada también como el 
impulso que lleva a un individuo a efectuar una acción después del análisis de 
opciones que se pueden presentar en determinados escenarios. La motivación es la 
resultante de la interacción del sujeto con el entorno. La motivación puede variar entre 
sujetos así como dentro de sí en momentos diferentes. Por otro lado al no existir 
individuos únicos, los intereses, necesidades, ambiciones, actitudes son diferentes; es 
importante tener una mirada integral para poder entender el comportamiento y 
complejidad de las personas.  Podríamos decir que definir la motivación 
correctamente podría ser muy complejo ya que existen un sin número de 
definiciones y posturas desde diversas teorías y autores para ello consideramos que 
debemos dar revisión a las fuentes. La motivación es un constructo hipotético, 
inaccesible a la observación directa, cuya importancia reside en su potencia 
explicativa y predictiva de las conductas humanas en diversos contextos. En una 
primera época, hasta la mitad del siglo XX, la investigación sobre motivación estuvo 
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dominada por el paradigma mecanicista, centrado en variables como instinto, impulso, 
activación, necesidad y energización, que movían a un organismo a entrar en 
actividad (tendencias de aproximación, evitación y homeostasis). Después, la 
competencia entre cuatro enfoques teóricos dominantes (impulso, asociacionista-
conductista, psicoanalítico y cognitivismo) produjo un desplazamiento desde el 
mecanicismo hacia posiciones más cognitivas, a través del reconocimiento de la 
multiplicidad de significados de una recompensa, cada uno de los cuales puede tener 
implicaciones motivacionales diferentes.  
La motivación es un aspecto de enorme relevancia en las diversas áreas de la 
vida, entre ellas la educativa y la laboral, por cuanto orienta las acciones y se 
conforma así en un elemento central que conduce lo que la persona realiza y hacia 
qué objetivos se dirige (Naranjo, 2009: 153) para Santrock, (2002: 432) la motivación 
es “el conjunto de razones por las que las personas se comportan de las formas en que 
lo hacen. 
 El comportamiento motivado es vigoroso,  dirigido  y sostenido” La 
motivación es un constructo teórico- hipotético que designa un proceso complejo que 
causa la conducta.  
En la motivación intervienen múltiples variables (biológicas y adquiridas)  que 
influyen en la activación, direccionalidad, intensidad y coordinación del 
comportamiento encaminado a lograr determinadas metas. (Naranjo (2009: 154) Para 
Ospina (2006, la motivación motor del aprendizaje) “la motivación se constituye en el 
motor del aprendizaje; es esa chispa que permite encenderlo e incentiva el desarrollo 
del proceso”.  
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2.1.1.5. Bases para un clima laboral óptimo y la implicancia de los directivos 
Salvatierra (2000) considera algunos indicadores por los cuales los directivos 
deben regirse para generar o crear el clima adecuado para que emerja la motivación 
intrínseca que exponemos a continuación: el clima y por qué no mejorar la calidad de 
vida de los docentes, por otro lado creemos que para medir el "clima laboral" se 
deben utilizar "escalas de evaluación". (Brunet, 1987)  
Expresa que el instrumento de medida privilegiado para la evaluación del clima, 
es el cuestionario escrito. Este tipo de instrumento presenta contiene un 
cuestionario, que indaga sobre hechos particulares de la organización, 
sobre las cuales deben indicar hasta qué punto las personas que responden están 
de acuerdo o no con la descripción que se presenta. En general, en los 
cuestionarios se encuentran escalas de respuestas de tipo nominal o de 
intervalo. Generalmente, para cada pregunta se pide al encuestado que exprese 
cómo percibe la situación actual y cómo la percibiría idealmente, lo cual 
permite ver hasta qué punto el interrogado está a gusto con el clima en el que 
trabaja. Citado por (Segredo, 2013). Ver tabla 4. 
2.1.1.6. Enfoques de clima organizacional 
El clima organizacional resulta ser un enfoque y una herramienta 
administrativa importante en la toma de decisiones de los directivos, que les permite 
proyectar un incremento en la productividad, conducir la gestión de los cambios 
necesarios en la organización para el mejoramiento continuo ya que en ello recae la 




Tabla 4. Bases para un clima laboral óptimo.  
 Apoyarse más en la autoridad moral que en el poder formal.  
 Procurar a los colaboradores los recursos que precisen.  
 Dirigir con inteligencia emocional.  
 Enriquecer los puestos de trabajo.  
 Respetar la dignidad personal y profesional de los colaboradores.  
 Facilitar el desarrollo de los colaboradores.  
 Tener presencia auténtica (mindfulness) en las relaciones. 
 Impulsar el espíritu de equipo. 
 Alentar la creatividad y la innovación. 
 Permitir la participación en la toma de decisiones. 
Fuente: Elaboración propia según Segredo 2013 bases para un clima laboral óptimo.  
El concepto de clima organizacional se sustenta en tres enfoques: 
Enfoque Gestáltico: Centrado en la configuración de la percepción, el todo es 
diferente a la suma de sus partes. Este enfoque establece el conocimiento 
de las cosas tal y como existen en el mundo, a partir del cual las personas 
van a crear un nuevo orden gracias a un proceso de integración del 
pensamiento. Es decir, los individuos comprenden el mundo circundante a 
partir de criterios conocidos e inferencias, formándose una percepción que va a 
influir en su comportamiento. 
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Enfoque Funcionalista: Según este enfoque, el pensamiento y el 
comportamiento de un individuo dependen del ambiente que lo rodea y de sus 
diferencias individuales. Así una persona interactúa con su medio laboral y 
participa en la construcción y modelamiento del clima organizacional. 
Enfoque sistémico: Según este enfoque, el individuo está en un ambiente 
que influye en él y viceversa, lo que implica una relación completa de 
coelaboración del clima organizacional a partir de las percepciones personales 
y vivencias del aprendizaje de los elementos de la cultura de su organización. 
(Pulido, 2003). 
2.1.1.7. Otros factores que influyen en el clima laboral. 
Existen otras variables que influyen en el clima laboral, como los horarios, la 
formación, las expectativas de promoción, los servicios médicos, el número de horas 
de trabajo. 
 Según (Pezet 1994,) no existe un solo clima sino la coexistencia de sub climas 
o microclimas simultáneamente, es decir mientras en una facultad podríamos tener un 
clima excelente en otra facultad podríamos tener un clima deficiente. . 
2.1.1.8. El estrés ocupacional y clima laboral 
Diversas investigaciones han determinado e identificado las características 
estresantes en los puestos de trabajo, el desempeño del rol laboral, las relaciones 
sociales en el trabajo y del desarrollo de la carrera en la organización, las formas 
organizativas. 
Parece ser que son la cantidad y calidad o grado del contacto con otras 
personas que son los receptores de los servicios una de las variables 
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situacionales que se evidencian como las centrales en la aparición del estrés 
ocupacional, en nuestro caso, vale decir, los estudiantes que se forman en 
nuestra universidad. Si bien es cierto la atención de los estudiantes proporciona 
grandes satisfacciones, determina niveles de exigencia emocional altos, de 
forma que cuanto más tiempo dedicamos son mayores las probabilidades de 
agotarnos emocionalmente. (Maslach & Jackson, 1982)   
Figura 7.  Estresores del entorno físico. 
 
Fuente: Elaboración propia. 
Demostraron que el contacto directo con el educando es un factor primordial 
para producir tensión emocional de varias formas. En algunos casos son los 





Figura 8. Características estresantes. 
 
Fuente: Elaboración propia.  
Figura 9. Variables grupales y organizacionales. 
 
Fuente: Elaboración propia.  
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 2.2.2 Desempeño docente 
 
La educación como concepto tiene varias acepciones. Por algunos estudiosos 
es considerarla una acción o praxis. Es decir que educar es una acción realizada por 
los llamados educadores en otras personas llamadas educandos, para producir en 
éstos, una serie de aprendizajes que se expresan en desempeños que se consideran 
valiosos en cuanto les permiten ser competentes e integrarse crítica y creativamente 
en una determinada sociedad. 
Uno de los componentes básicos de la acción educativa está constituido por el 
desempeño docente el cual tiene q ue reunir ciertas características que son 
similares en todos los niveles, es decir, si bien es cierto los procesos cognitivos en los 
seres humanos determinan un proceso evolutivo con diversos factores inmersos según 
la edad, existen cualidades en el desempeño docente que son vitales y similares en la 
educación básica regular como en la docencia universitaria, para la preparación del 
presente marco teórico se optó por considerar el “Marco del buen desempeño 
docente” porque contiene un número importante de conocimientos respecto de 
esta variable y ´porque allí se resaltan algunas competencias que debe desarrollar el 
maestro, si bien es cierto el documento en mención fue elaborado por el Ministerio 
de Educación para nuestros maestros de la educación básica regular, es valioso 
también porque los conocimientos que allí se exponen tienen valides para los 
docentes del nivel educativos superior y universitario. Se mencionan a continuación 
los conocimientos más importantes que se refieren a las dimensiones del desempeño 
docente: 
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2.2.2.1 Dimensión reflexiva 
 
El  docente  afirma su identidad  profesional en  el  trabajo  cotidiano. 
Reflexiona en y desde su práctica social. Delibera, toma decisiones, se apropia 
críticamente de diversos saberes y desarrolla diferentes habilidades para asegurar el 
aprendizaje de sus estudiantes. La autorreflexión y la continua revisión de sus 
prácticas de enseñanza constituyen el recurso básico de su labor. En la práctica 
docente, el manejo de saberes pedagógicos y disciplinares, y el conocimiento de las 
características de los estudiantes y su contexto, implican una reflexión sistemática 
sobre los procesos y fines de la enseñanza.  
El docente precisa elaborar juicios críticos sobre su propia práctica y sobre 
la práctica de sus colegas. En tanto tiene como sustento, como ya se indicó, el 
saber derivado de la reflexión sobre su propia práctica y sus antecedentes, este 
saber articula los conocimientos disciplinares, curriculares y profesionales, y 
constituye el fundamento de su competencia profesional. En la medida en que 
el saber docente es práctico, dinámico y sincrético, su trabajo resulta complejo 
y especializado. La experiencia técnica, el saber disciplinar y las habilidades 
propias de la enseñanza conforman un repertorio de conocimientos y saberes 
que el docente construye y renueva socialmente. Sus fuentes, múltiples y 
diversas, abarcan desde su trayectoria personal y profesional hasta su actual 
desempeño laboral. Esta práctica reflexiva demanda una toma de conciencia 
crítica personal y grupal que deriva en compromisos de transformación de las 
relaciones sociales, que se desarrollan principalmente en una organización y se 
inscriben en un contexto institucional, social y cultural caracterizado por la 
diversidad. (MINEDU, 2015: 12). 
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Figura 10. Dimensión reflexiva. 
 
Fuente: Elaboración propia.  
Dimensión que permite al docente reflexionar sobre su práctica social tomar 
decisiones críticas y tener un dominio de conocimientos pedagógicos y disciplinares, 
la auto reflexión y continua revisión de sus prácticas pedagógicas, las habilidades 
propias de la enseñanza y el repertorio de conocimientos que el docente debe construir 
y renovar socialmente de manera reflexiva crítica y con compromisos de 
trasformación, lo cual determina una reinvención. 
2.2.2.2Dimensión relacional 
                  La docencia es esencialmente una relación entre personas que concurren a un 
proceso de aprendizaje, planificado, dirigido y evaluado por los profesionales de la 
enseñanza. En este proceso se construyen vínculos cognitivos, afectivos y sociales que 
hacen de la docencia una actividad profesional de carácter subjetivo, ético y 
cultural. El tratamiento  del vínculo entre el  docente  y los estudiantes es fundamental. 
La buena docencia requiere respeto, cuidado e interés por el estudiante, concebido como 
sujeto de derechos. Desde esta perspectiva, la enseñanza se configura mediante 
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interacciones concretas en el aula y la institución educativa, especialmente entre 
docentes y estudiantes, e incluye el desarrollo de procesos afectivos y emocionales, de 
tolerancia y flexibilidad. 
Figura 11.  Dimensión relacional. 
 
Fuente: Elaboración propia. 
En estas relaciones, el docente aprende en la interacción con los estudiantes, 
principales sujetos de su trabajo pedagógico, valorando sus diferencias 
individuales y características socioculturales. En nuestro país, muchos docentes 
aprecian muy especialmente estas características, sobre todo el conocimiento 
que llegan a tener de sus estudiantes y las buenas relaciones que logran entablar 
con ellos, rasgo típico de los buenos desempeños docentes. La construcción de 
vínculos no solo surge y se desarrolla en el aula Hay otros ámbitos en los que el 
docente requiere proceder de la misma manera, como sus relaciones con la 
familia y la comunidad, lo que amplía y enriquece el carácter relacional de la 
docencia. (MINEDU, 2015: 13)  
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La docencia universitaria se caracteriza por la transmisión de conocimientos o 
la enseñanza de contenidos, muchas veces el quehacer profesional olvida el carácter 
emocional, afectivo, ético y cultural de su práctica es importante ser referentes a 
través de nuestros actos y mejorar la interacción relacional con nuestros estudiantes 
cualidades de adecuados desempeños docentes. 
2.2.2.3 Dimensión colegiada 
 El docente desarrolla esencialmente su labor dentro de una organización cuya 
finalidad es asegurar que sus principales beneficiarios los estudiantes aprendan y 
adquieran  las  competencias  previstas.  Su  práctica  profesional  es  social  e 
institucional. Interactúa con sus pares docentes y directivos y se relaciona con ellos 
para coordinar, planificar, ejecutar y evaluar los procesos pedagógicos en la escuela. 
Esta situación que se advierte en la vida institucional posibilita el trabajo 
colectivo y la reflexión sistemática sobre las características y alcances de sus 
prácticas de enseñanza. Corresponde al docente compartir la visión y misión 
institucionales, apropiándose de sus valores e ideario. El maestro forma parte de 
la cultura escolar y es permeable a sus  creencias y prácticas. Su labor 
individual adquiere mayor sentido cuando contribuye al propósito y a los 
objetivos de la institución a la que pertenece. La identidad profesional de los 
docentes se construye, en gran medida, en los espacios sociales y laborales 
que ella promueve. En la escuela, las decisiones más relevantes que afectan a 
la comunidad educativa deben tomarse a nivel colegiado. Sus órganos de 
gestión requieren asimismo una composición plural y que los docentes expresen 
con frecuencia su voluntad y decisión a través de comisiones, grupos de trabajo 
y asambleas. Todo esto exige que los maestros colaboren entre sí y se 
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organicen. La planificación y desarrollo de la enseñanza en la escuela, a la que 
todos aspiramos para que logre concretar su misión institucional, solo es 
posible si sus miembros los docentes comprenden que el resultado de su labor 
individual depende de aquello que sus pares realicen o puedan realizar, y que 
esto, a su vez, depende de lo que él haga o pueda hacer. La práctica individual 
de la enseñanza se comprende mejor desde una perspectiva colegiada. 
(MINEDU, 2015: 13) 
Figura12. Dimensión colegiada. 
 
 
Fuente: Elaboración propia. 
2.2.2.4 Dimensión ética 
Se manifiesta principalmente en el compromiso y la responsabilidad moral 
con cada uno de los estudiantes, sus aprendizajes y su formación humana. En ese 
contexto, se expresa también en el reconocimiento y respeto de las diferencias y 
en la elección de los medios empleados.  
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El docente atiende a diversos grupos de estudiantes y se hace responsable 
por cada uno de ellos, toma decisiones y selecciona estrategias que aplica con 
arreglo a la misión de la escuela y a los fines del sistema educativo nacional.  
El fundamento ético de la profesión docente incluye el respeto de los 
derechos y de la dignidad de las niñas, niños y adolescentes. Exige del 
profesor idoneidad profesional, comportamiento moral y la búsqueda 
sistemática de medios y estrategias que promuevan el aprendizaje de cada 
uno de los estudiantes. La complejidad del ejercicio docente demanda una 
visión de la diversidad que reconozca la pluralidad étnica, lingüística, 
cultural y biológica que caracteriza a nuestro país, y pensar en la manera 
cómo la escuela puede canalizar sus aportes hacia la construcción de 
sociedades más democráticas. El docente ejerce la enseñanza prestando un 
servicio público cuyo principal beneficiario son sus estudiantes. Se trata de 
una actividad profesional regulada por el Estado que vincula su desempeño 
laboral con los procesos y resultados que derivan de ella, y, por ende, le 
confieren responsabilidad social ante sus estudiantes y sus familias, la 
comunidad y la sociedad. En esta dimensión resulta importante que el 
docente rechace las prácticas de corrupción, discriminación, violencia y 
terrorismo, y que se constituya más bien en un referente de conductas y 
actitudes éticas en su entorno social. (MINEDU, 2015: 14) 
El rechazo de las prácticas de corrupción, discriminación, violencia así como 
influenciar políticamente en los estudiantes, es sumamente importante, que el 
docente posea conductas y actitudes éticas en todo momento y se constituya en un 
adecuado referente social. 
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Figura 13. Fundamento ético de la profesión docente. 
 
Fuente: Elaboración propia.  
2.2.2.5 Dimensiones específicas de la docencia 
2.2.2.5.1 Dimensión pedagógica 
La dimensión pedagógica constituye el núcleo de la profesionalidad docente. 
Refiere a un saber específico, el saber pedagógico construido en la reflexión teórico- 
práctica, que le permite apelar a saberes diversos para cumplir su rol.  
Alude asimismo a una práctica específica que es la enseñanza, que exige 
capacidad para suscitar la disposición, es decir, el interés y el compromiso en los 
estudiantes para aprender y formarse. Y requiere de la ética del educar, de 
sentido del vínculo a través del cual se educa y que es el crecimiento y la libertad 
del sujeto de la educación.  
En esta dimensión pueden distinguirse cuando menos tres aspectos 
fundamentales: 
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a) El juicio pedagógico, que supone tener criterios variados, 
multidisciplinarios e interculturales  para reconocer la existencia de distintas 
maneras de aprender e interpretar y valorar lo que cada estudiante demanda en 
cuanto necesidades y posibilidades de aprendizaje, así como para discernir la 
mejor opción de respuesta en cada contexto y circunstancia. 
b) El liderazgo motivacional, que implica la capacidad de despertar el interés 
por aprender en grupos de personas heterogéneas en edad, expectativas y 
características, así como la confianza en sus posibilidades de lograr todas las 
capacidades que necesitan adquirir, por encima de cualquier factor adverso y 
en cualquier ambiente socioeconómico y cultural 
c) La vinculación, que tiene que ver con el establecimiento de lazos personales 
con los estudiantes, en particular con su dimensión subjetiva, así como con la 
generación de vínculos significativos entre ellos. Etimológicamente, “vínculo” 
significa “atadura” y “compromiso”, y supone entonces intercomunicación 
afectiva, empatía, involucramiento, cuidado e interés por el otro, apertura para 
hallar siempre lo mejor de cada uno. (MINEDU: 15) 
2.2.2.5.2 Dimensión cultural 
La Dimensión cultural refiere a la necesidad de conocimientos amplios 
de su entorno con el fin de enfrentar los desafíos económicos, políticos, sociales 
y culturales, así como los de la historia y el contexto local, regional, nacional e 
internacional en que surgen. Implica analizar la evolución, pero también las 
situaciones de dilemas y retos para comprenderlos y adquirir  los aprendizajes 
contextualizados que cada sociedad propone a sus generaciones más jóvenes. 
(MINEDU, 2015: 16) 
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Figura 14. Dimensión Cultural. 
 
 
Fuente: Elaboración propia. . 
2.2.2.5.3 Dimensión política 
Alude al compromiso del docente con la formación de sus estudiantes 
no solo como personas sino también como ciudadanos orientados a la 
transformación de las relaciones sociales desde un enfoque de justicia social y 
equidad, pues la misión de la escuela tiene que ver también con el desafío de 
constituirnos como país, como sociedades cohesionadas con una identidad 
común.  
Construir sociedades menos desiguales, más justas y libres, sostenidas 
en ciudadanos activos, conscientes, responsables y respetuosos del medio 




Figura 15. Dimensión política. 
 
Fuente: Elaboración propia. 
El Marco de Buen Desempeño Docente expresa esta visión, y particularmente 
estas tres dimensiones específicas que dan cuenta de la singularidad de la 
profesión docente y su carácter de praxis situada y exigente en creatividad y 
criticidad. La combinación de estas tres dimensiones hace de la docencia una 
profesión difícil de desenvolverse de manera estandarizada, aun cuando para 
determinados aprendizajes se pueda recurrir a procedimientos similares. Por 
eso, el Marco no es un mero objeto normativo e instrumental, sino, y sobre 
todo, una herramienta que permite formar para la docencia, evaluar su 
ejercicio de modo riguroso, reconocer el buen desempeño y las buenas 
prácticas de enseñanza y promover, en suma, el permanente desarrollo 
profesional docente. (MINEDU, 2015: 16) 
2.2.2.6 El rol del docente 
Muchos investigadores en diferentes campos se han preocupado sobre   la 
importancia del factor docente, las cualidades que debe poseer, el rol que debe 
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desempeñar y los factores que en el desempeño o conducta del docente que influyen 
en el rendimiento de sus estudiantes. Sin embargo estas reflexiones sobre la eficiencia, 
y calidad de la educación se direccionan a un eje central relacionado con el papel 
del docente en el desarrollo de las sociedades actividad social que se vuelve cada vez 
más exigente y compleja. Pero existen autores que determinan que no se le debe 
atribuir solo al docente toda esa responsabilidad. 
Es importante hacer hincapié que la calidad de la enseñanza no se le puede 
atribuir sólo al docente, ya que esa creencia se ha ido generalizando y 
politizando en nuestro medio e incluso se cuestiona seriamente su labor. Si 
observamos con mayor rigor basadas en investigaciones, la educación superior 
está condicionada por otros factores como: 1) políticas gubernamentales, como: 
la legislación, (en cuanto a política universitaria y no universitaria), 
financiamiento, política salarial, etc.; 2) organización de las instituciones; y 3) 
los estudiantes (su predisposición para el aprendizaje y presión de selección). 
Esto es lo que hace tan compleja la argumentación de la calidad de la 
enseñanza, a su vez, desbarata las ideas simplistas de su concepto, al 
generalizar sin el cuidado en su análisis. (Amachi, 2016) 
Por otro lado el rol del docente está destinado en una concepción moderna a 
orientar al estudiante a adquirir habilidades de intercambiar información y 
experiencias con sus pares dentro de la institución, con otras instituciones de manera 
que enriquezca este intercambio en función de los objetivos de la disciplina y de la 
carreara que estudia. Es momento que los docentes dejemos de ser protagonistas y 
proveedores de información ya que los estudiantes pueden acceder hoy a esta 
información desde diversos medios  a través de diversas fuentes. Esto da una 
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mirada nueva a nuestro rol en tutores y guías de aprendizaje. Logrando así un 
aprendizaje mutuo. 
Con el empleo de las TIC, nuestro rol se debe centrar más en ayudar/orientar al 
estudiante a navegar en el inmenso océano de información disponible, 
enseñándole a buscar lo más relevante y pertinente, orientando su búsqueda y 
aportando criterios para la selección. Hay “sobreabundancia” de información 
en todas las disciplinas y el problema radica en que los estudiantes no saben 
qué hacer con ellos, no discriminan  lo  que  vale  y no  vale.  Los  docentes  
seguimos  transmitiendo información, pero, los que los estudiantes necesitan 
son criterios para saber integrarla en estructuras conceptuales que le sean útiles 
en su proceso de aprendizaje. Requieren decodificadores para interpretarla, 
entenderla y poder 40 construir su propio aprendizaje. Además, el docente 
debe plantear actividades que supongan un auténtico reto cognitivo y que 
favorezcan la integración de los conocimientos adquiridos en la propia 
disciplina y con las otras disciplinas de la carrera (Zabalza, 2013) 
2.3. Definiciones conceptuales 
 Agotamiento emocional: Sentimientos de una persona emocionalmente 
exhausta por el propio trabajo (saturación). 
 Alostasis: Capacidad para alcanzar la estabilidad después del cambio. 
 Autorrealización: Apreciación del trabajador con respecto a las  posibilidades 
que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional contingente 
a la tarea y con perspectiva del futuro. 
 Carga Alostática: Desgaste por una extrema activa crónica o una demasiada 
baja en los Sistemas Nervioso Autónomo, el eje hipotálamo-hipofisiario, 
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hipofisiario– adrenal, el Sistema Cardiovascular, el Metabólico y el  Sistema 
Inmunitario; que son los que protegen al cuerpo respondiendo a los estresores 
internos y externos. 
 Clima organizacional: Medio ambiente físico y humano que repercute en el 
comportamiento de los miembros de una organización.  
 Comunicación: Percepción del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia 
y precisión de la información relativa y pertinente al funcionamiento interno de 
la empresa como con la atención a usuarios y/o clientes de la misma. 
 Condiciones laborales: Reconocimiento de que la institución provee los 
elementos materiales. Económicos y/o psicosociales necesarios para el 
cumplimiento de las tareas encomendadas. 
 D e s e m p e ñ o  docente: Acción o praxis del docente que comprende aspectos 
o dimensiones: cultural, pedagógica, cognitiva y tecnológica 
 Despersonalización: Respuesta impersonal y fría del profesional (falta o 
pérdida de la sensibilidad) hacia los receptores de su servicio o cuidado. 
 Estrés: Respuesta fisiológica no específica de un organismo a los agentes 
provocadores que él denomina estresores. 
 Estrés laboral u ocupacional: Malestar y enfermedades ocasionadas por las 
tareas y las instituciones donde se trabaja. 
 Involucramiento laboral: Identificación con los valores organizacionales y 
compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la organización. 
 Realización personal: Sentimientos de competencia y éxito en el trabajo con 
personas. 
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 Síndrome de Burnout: Estado de fatiga o frustración ocasionado por la falta 
de recompensa esperada tras un esfuerzo dedicado a una causa o a un proyecto 
de vida. Viene precedido de una fase de no motivación, ineficacia, falta de 
producción y estado depresivo a nivel mental en el trabajo. La presión crónica 
interna y el estrés contribuyen a su desarrollo. 
 Supervisión: Apreciaciones de funcionalidad y significación de superiores en 
la supervisión dentro de la actividad laboral en tanto relación de apoyo y 




                                     Metodología 
 
3.1. Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis general. 
 
 
Hi. Existe relación entre clima organizacional y desempeño docente de la Carrera 
de Turismo y Hotelería de la Universidad Privada TELESUP, en el año 2017. 
3.1.2. Hipótesis específicas. 
 
 
 Hi. El clima organizacional  se relaciona con el desempeño docente en el 
área académica científica de la Carrera de Turismo y Hotelería de la 
Universidad Privada TELESUP, en el año 2017. 
 
 Hi. El clima organizacional se  relaciona con el desempeño docente en el 
área de capacidad metodológica en la Carrera de Turismo y Hotelería de la 
Universidad Privada TELESUP, en el año 2017. 
 
 Hi. El clima organizacional se relaciona con el desempeño docente en el 
área actitudinal en la Carrera de Turismo y Hotelería de la Universidad 




Variable 1: Clima organizacional 
Variable 2: Desempeño docente 
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3.2.1. Definición conceptual. 
 
Variable 1: Clima organizacional. 
 
Conjunto de percepciones, influidas por factores internos y externos, de los miembros 
de una organización en cuanto a cómo se desempeñan y cómo son las acciones de los 
integrantes de un sistema organizado para dar respuesta a los objetivos planteados para 
la institución. Los factores y las estructuras del sistema organizacional dan lugar a un 
determinado clima, en función a las percepciones de los miembros, este clima resultante 
induce determinados comportamientos en las personas y estos comportamientos inciden 
en el funcionamiento de la organización, y por ende, en el clima, por lo que actúan en 
forma sistémica. (Segredo, 2013) 
 
Variable 2: Desempeño docente. 
 
Cumplimiento de funciones tareas y roles docentes universitarios, que se analizan desde 
su propia concepción (creencias, pensamientos, percepciones, teorías implícitas) y de 
poseer sólida base de conocimientos disciplinarios, profesionales y pedagógicos. 
(Herrera, Gonzales, Zurita, Pérez, & Abarca, 2007) 
 
3.3. Definición operacional. 
 
Variable 1: Clima organizacional 
 
Es la medición del conjunto de aspectos percibidos por los estudiantes respecto a la 
organización del clima organizacional compuesto por dimensiones, indicadores 
organizados en un cuestionario de 65 ítems, sobre la percepción del ambiente físico y 
social en el cual realizan sus actividades docentes en la Facultad de Turismo, 
Hotelería y Gastronomía registrados en el Cuestionario de Ordoñez (2008) Validado 
por Corvetto y Bocanegra (2017). Adecuado para el estudio considerando los 





Operacionalización del clima organizacional 













65 - 129 
 
Moderado 
130 - 194 
 
Positivo 
195 - 260 
 





8, 9, 10 








13, 14, 15 





19, 20, 21, 22 
Horizontalidad y 
confianza 
23, 24, 25 
Espíritu de 
cooperación 
Integración grupal 26, 27, 28, 29, 30, 
31, 32, 33, 34, 35 
Facilidad de 
integración social 
36, 37, 38, 39, 40, 
41 






48, 49, 50, 51, 52, 
53 








Variable 2: Desempeño docente 
Conjunto de acciones observables referidos a la tarea de enseñanza aprendizaje en 
ambientes universitarios basados en la concepción teórica de Segredo (2013) respecto a 
los factores del desempeño académico científico, la capacidad metodológica y la 
condición actitudinal del docente frente al conjunto de estudiantes de la Carrera de 








Operacionalización del Desempeño docente 













31 - 60 
 
Regular 
61 - 92 
 
Deficiente 
93 - 124 
 
Actualización en la materia 3 
Relación de los temas con la 
realidad y otras disciplinas 
4 






6, 7, 8 
Organización y claridad 9, 10, 11 
Recursos y medios educativos 12, 13, 14 
Cumplimiento: desarrollo de temas 15, 16, 17 
Uso adecuado de metodologías 18, 19, 20 
Evaluación de productos 21, 22 
Área 
Actitudinal 
Motivación en clase 23, 24 
Clima de la clase 25, 26 
Supervisión y orientación de 
alumnos 
27, 28 
Disposición y acceso a los alumnos 29, 30 
Receptividad ante problemas  31 
 
3.4. Tipo y nivel de investigación 
 
Investigación básica. 
De acuerdo con Hernández et al (2010, p. 104) es investigación básica dado que se 
busca conocer los aspectos de la realidad sin buscar modificar ya que el propósito 
fundamental es acrecentar la teoría en base a la prueba de hipótesis, del mismo modo la 
investigación básica en el modelo cuantitativo admite la comprobación de la hipótesis, 
se analizan la validez de las verdades y se tiene en cuenta la significatividad estadística. 
De esta manera, se busca establecer la realidad de las percepciones del clima 
organizacional y del desempeño docente de modo tal que se pueda correlacionar entre 
sí. 
3.5. Diseño de la investigación. 
 
Para esta investigación se ha previsto trabajar con el diseño no experimental de tipo 
transversal porque es aquella que sirve para recolectar datos en un solo momento y en 
un tiempo único. Este diseño tiene como propósito describir variables y analizar su 
77 
incidencia e interrelación en un momento dado como lo manifiesta en las afirmaciones 
de Hernández, Fernández y Baptista (2010). Además la explicación de este estudio 
sobre la búsqueda de los motivos las cuales indagan acerca de la causa en vista de que 
los efectos llaman la atención de los investigadores y hace que se preocupe del por qué 








m: unidades de análisis o muestra de estudios. 
01: Observación de la variable Clima organizacional 
02: Observación a la variable Desempeño docente 
r. Coeficiente de correlación 
 
3.6. Población y muestra 
 
Población 
De acuerdo con Hernández, Fernández y Baptista (2010) una población es la totalidad 
de sujetos o elementos que tienen características comunes. En otras palabras, una 
población es la totalidad de los miembros de la unidad de análisis. En este caso se tomó 
como población a los docentes de  la Facultad de Turismo, Hotelería y Gastronomía de 










Tabla 7 Población de estudio,  docentes de la Carrera de Turismo, Hotelería y 
Gastronomía de la Universidad Privada TELESUP. 
 
Estudiantes Genero 
Hombres Mujeres Total 
8vo ciclo 12 2 14 
6to ciclo 13 1 14 
4to ciclo 15 1 16 
2do ciclo 15 1 16 
Total 55 5 60 
 
En este caso, la población de estudio comprende a los docentes de la Carrera de 
Turismo, Hotelería y Gastronomía de la Universidad Privada TELESUP que en su 
totalidad involucra a un total de 60 personas relacionados con la percepción del clima 
organizacional y el desempeño docente. 
 
Muestra: 
La muestra es la que puede determinar la problemática ya que es capaz de generar los 
datos con los cuales se identifican las fallas dentro del proceso. La muestra es el grupo 
de individuos que se toma de la población, para estudiar un fenómeno estadístico. 
Tamayo y Tamayo, M (2002, p. 114) En este caso la selección de la muestra se realizó 
por criterio de conveniencia o muestra intencionada  y la formación de los grupos fue 
apareada, de tal forma que no existan diferencias considerables en las variables que 
pudieran afectar a los resultados en la variable dependiente. Sampieri, Collado y Lucio 
(2003, p. 131)  Fueron seleccionados  30 docentes  25 varones  5 mujeres.  
 
3.7. Técnicas de recolección de datos. 
 
Técnica 
Se asumió la técnica de la Encuesta ya que de acuerdo con Cook (2004, citado por 
Valderrama (2009) refiere “es una técnica destinada a obtener datos de varias personas 
cuyas opiniones impersonales interesan al investigador, donde se utiliza un listado de 
preguntas escritas que se entregan a los sujetos, a fin de que las conteste igualmente por 
escrito” (p. 74). 
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Instrumentos 
El instrumentos es un cuestionario según Valderrama (2009, p. 158, citado por 
Valderrama), “que mide actitudes o predisposiciones individuales. 
 
Instrumento 1. 
Ficha Técnica de instrumento que mide la variable Clima organizacional 
Nombre de la prueba Escala tipo Likert de Clima organizacional 
Autor Ordoñez, & R. (2008).  Validado y adaptado por Corvetto 
Giannino , Bocanegra Estuardo (2017) 
Origen Elaborado en base a la operacionalización de variables bajo 
el enfoque de la teoría de Segredo (2013) 
Año de Publicación 2017 
Procedencia Perú 
Objetivo Recolecta datos perceptivos respecto a la gestión del Clima 
organizacional 
Administración Forma individual y en un tiempo de 20 Minutos 
Estructura Consta de 56 ítems, divididos en dimensiones e indicadores 
Índices Nunca (1) Casi Nunca (2) Casi siempre (3) Siempre (4) 
Confiabilidad Se utilizó el Método de Alpha de Cronbach con datos de una 
prueba piloto cuyos resultados reportados con el estadístico 
SPSS 22.0 fueron: 
Variable Coeficiente Alpha N° Ítems 
Clima organizacional ,901 65 
Autonomía en toma de 
decisiones 
,908 7 
Nivel de comunicación ,897 5 
Nivel de condiciones 
laborales 
,893 13 
Relación con la 
dirección 
,909 7 
Espíritu de cooperación ,913 22 




Validez Interna El instrumento se sometido al método de Criterio de jueces 
para determinar su validez y coherencia metodológica de 
acuerdo al objetivo del estudio 
Experto Dictamen 
Dr. Fredy Ochoa Tataje Aplicable 
Dr. Noel Alcas Zapata Aplicable 





Ficha Técnica de instrumento que mide la variable Desempeño docente 
Nombre de la prueba Escala tipo Likert del Desempeño docente 
Autor Odar R (2008) Validado y adaptado por Corvetto Giannino , 
Bocanegra Estuardo (2017) 
Origen Elaborado en base a la operacionalización de variables bajo 
el enfoque de la teoría de (Herrera, Gonzales, Zurita, Pérez, 
& Abarca, 2007) 
Año de Publicación 2017 
Procedencia Perú 
Objetivo Recolecta datos perceptivos respecto al Desempeño docente 
Administración Forma individual y en un tiempo de 20 Minutos 
Estructura Consta de 31 ítems, divididos en tres dimensiones Área 
Académica científica, Área Capacidad Metodológica y Área 
Actitudinal 
Índices 4. Muy bien logrado; 3. Logrado; 2. No logrado; 1. No 
observado 
Confiabilidad Se utilizó el Método de Alpha de Cronbach con datos de una 
prueba piloto cuyos resultados reportados con el estadístico 
SPSS 22.0 fueron: 
Variable Coeficiente Alpha N° Ítems 
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Área Actitudinal ,813 9 
 
 
Validez Interna El instrumento se sometido al método de Criterio de jueces 
para determinar su validez y coherencia metodológica de 
acuerdo al objetivo del estudio 
Experto Dictamen 
Dr. Fredy Ochoa Tataje Aplicable 
Dr. Noel Alcas Zapata Aplicable 




3.8. Tratamiento estadístico. 
 
El proceso de análisis de datos cumple el tratamiento de análisis Bivariable, 
cuantitativo. Es Bivariable, en razón que el estudio se aboca a encontrar en la práctica y 
a respuesta de los sujetos en investigación respecto a los procedimientos de observación 
al Clima organizacional y al Desempeño docente así como es de orden cuantitativo dado 
que los procedimientos fueron en base a números de datos y formulas matemáticos. 
 
Del procedimiento de Análisis. 
No se realiza la prueba de normalidad, dado que se trata de una variable Cualitativa 
(ordinal) cuyos datos son percepciones cualitativas en una escala likert y de una variable 




Prueba de correlación. 
La prueba de correlación se determina mediante el coeficiente de correlación de rho de 
Spearman. El estadístico ρ viene dado por la expresión: 
 
 
Donde D es la diferencia entre los correspondientes estadísticos de orden de x - y. N es 
el número de parejas, esto a razón del objetivo e hipótesis de investigación que busca 
determinar la relación entre dos variables. 
 
Nivel de significación 
Para los cálculos estadísticos a partir de los datos de las muestras se ha utilizado un 
nivel de significación de 0,05. 
 
Valores considerados en la prueba de Spearman: 
Coeficiente de correlación (rho): indica la fuerza y dirección de la relación entre 
variables, según los siguientes valores considerados: 
Relación muy débil:  < 0,2 
Relación débil:  0,2 y 0,4 
Relación moderada:  > 0,4 a 0,6 
Relación fuerte: > 0,6 a 0,8 
Relación muy fuerte: > 0,8 a 1 
Ejemplo: en el valor  + 0,82, relación directa y fuerte. 
 
Significancia (ρ valor): indica si existe significancia estadística, es decir si los 
resultados obtenidos se deben al azar o a la relación entre variables. 
Si ρ valor ≥ α (significancia = 0,05), entonces se acepta la Ho (nula) 
Si ρ valor < α (significancia = 0,05), entonces se rechaza la Ho (nula) 






4.1. Resultados descriptivos. 
 
Para el análisis, se asumirán las puntuaciones de la variable Clima organizacional y 
Desempeño docente de la Facultad de Turismo, Hotelería, y Gastronomía, de la 
Universidad Privada TELESUP, en el año 2017, para el análisis se procederán a la 




Niveles del Clima Organizacional. 




Válidos Negativo 20 16,5 16,5 16,5 
Moderado 58 47,9 47,9 64,5 
Positivo 43 35,5 35,5 100,0 
Total 121 100,0 100,0  
 
Figura 16. Distribución de niveles del Clima organizacional  
 
Fuente: Elaboración propia  niveles del clima organizacional  
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De los resultados que se aprecia que el nivel del clima organizacional, en un 47,9% es 
de nivel Moderado, mientras que para el 35,5% de los encuestados el nivel es Positivo y 
para el 16,5% el nivel es Negativo en la Facultad de Turismo, Hotelería, y Gastronomía, 
de la Universidad Privada TELESUP, en el año 2017. 
 
Tabla 9.  Niveles del Desempeño docente. 




Válidos Deficiente 22 18,2 18,2 18,2 
Regular 56 46,3 46,3 64,5 
Bueno 43 35,5 35,5 100,0 
Total 121 100,0 100,0  
 
Figura 17.  Distribución de niveles del Desempeño docente. 
 
 
Fuente: Elaboración propia  niveles del Desempeño docente. 
 
De los resultados que se aprecia que el nivel del desempeño docente, en un 46,2% es de 
nivel Regular, mientras que para el 35,5% de los encuestados el nivel es Bueno y para el 
18,1% el nivel es Deficiente según los docentes de la Facultad de Turismo, Hotelería, y 





Niveles comparativos entre de las relaciones de las variables Clima organizacional 
y Desempeño docente. 
Tabla 10. Distribución de frecuencias entre el clima organizacional y el desempeño 
docente  de la Facultad de Turismo, Hotelería, y Gastronomía, de la Universidad 
Privada TELESUP 
 Desempeño Docente Total 
Deficiente Regular Bueno 
Clima Organizacional Negativo Recuento 14 4 2 20 
% del total 11,6% 3,3% 1,7% 16,5% 
Moderado Recuento 5 47 6 58 
% del total 4,1% 38,8% 5,0% 47,9% 
Positivo Recuento 3 5 35 43 
% del total 2,5% 4,1% 28,9% 35,5% 
Total Recuento 22 56 43 121 
% del total 18,2% 46,3% 35,5% 100,0% 
 
Figura 18. Distribución de frecuencias entre el clima organizacional y el desempeño docente de la 
Facultad de Turismo, Hotelería, y Gastronomía, de la Universidad Privada TELESUP 
 
 
Fuente: Elaboración propia.  
 
De la tabla y figura se observa que existe buena orientación respecto a la percepción de 
las variables clima organizacional y desempeño docente; para el 38% el clima 
organizacional es moderado y el desempeño docente es de nivel regular; asimismo se 
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observa que para el 28,9% cuando el clima organizacional es positivo el desempeño 
docente es Bueno, sin embargo se observa que cuando el clima organizacional es 
negativo el desempeño docente es deficiente infiriendo que a mejor clima 
organizacional el desempeño docente es Bueno en la Facultad de Turismo, Hotelería, y 
Gastronomía, de la Universidad Privada TELESUP, en el año 2017. 
 
Niveles comparativos entre de las relaciones de las variables Clima organizacional 
y Área académica científica. 
 
Tabla 11. Distribución de frecuencias entre el clima organizacional y el desempeño en el área 
académica científica  de la Universidad Privada TELESUP 
 Área Académica científica Total 
Deficiente Regular Bueno 
Clima Organizacional Negativo Recuento 2 0 1 3 
% del total 13,2% 0,0% 3,3% 16,5% 
Moderado Recuento 1 12 2 15 
% del total 2,5% 43,0% 2,5% 47,9% 
Positivo Recuento 1 2 9 12 
% del total 3,3% 5,8% 26,4% 35,5% 
Total Recuento 4 14 12 30 
% del total 19,0% 48,8% 32,2% 100,0% 
 
De la tabla y figura se observa que existe buena orientación respecto a la percepción de 
las variables clima organizacional y desempeño docente en el área académica científica; 
para el 43,0% cuando el clima organizacional es moderado y el desempeño docente en 
el área académica científica es de nivel regular; asimismo se observa que para el 26,4% 
cuando el clima organizacional es positivo el desempeño docente en el área académica 
científica es Bueno, sin embargo se observa que cuando el clima organizacional es 
negativo 13,2% el desempeño docente en el área académica científica es deficiente 
infiriendo que a mejor clima organizacional el desempeño docente en el área académica 
científica es Bueno en la Facultad de Turismo, Hotelería, y Gastronomía, de la 






Figura 19. Distribución de frecuencias entre el clima organizacional y el desempeño en el área 
académica científica de la Universidad Privada TELESUP 
 
 
Fuente: Elaboración propia.  
 
Niveles comparativos entre de las relaciones de las variables Clima organizacional 
y Área Capacidad metodológica. 
 
Tabla 12. Distribución de frecuencias entre el clima organizacional y el desempeño en el área 
capacidad metodológica de la Universidad Privada TELESUP 
 Área Capacidad Metodológica Total 
Deficiente Regular Bueno 
Clima Organizacional Negativo Recuento 4 1 1 6 
% del total 13,2% 1,7% 1,7% 16,5% 
Moderado Recuento 1 10 2 13 
% del total 1,7% 40,5% 5,8% 47,9% 
Positivo Recuento 2 1 8 11 
% del total 4,1% 3,3% 28,1% 35,5% 
Total Recuento 6 12 11 30 
% del total 19,0% 45,5% 35,5% 100,0% 
 
De la tabla y figura se observa que existe buena orientación respecto a la percepción de 
las variables clima organizacional y desempeño docente en el área capacidad 
metodológica; para el 40,5% cuando el clima organizacional es moderado y el 
desempeño docente en el área capacidad metodológica es de nivel regular; asimismo se 
observa que para el 28,1% cuando el clima organizacional es positivo el desempeño 
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docente en el área capacidad metodológica es Bueno, sin embargo se observa que 
cuando el clima organizacional es negativo 13,2% el desempeño docente en el área 
capacidad metodológica es deficiente infiriendo que a mejor clima organizacional el 
desempeño docente en el área capacidad metodológica es Bueno en la Facultad de 
Turismo, Hotelería, y Gastronomía, de la Universidad Privada TELESUP, en el año 
2017. 
Figura 20. Distribución de frecuencias entre el clima organizacional y el desempeño en el área 
capacidad metodológica  de la Universidad Privada TELESUP 
 
 
Fuente: Elaboración propia.  
 
Niveles comparativos entre de las relaciones de las variables Clima organizacional 
y Área Capacidad metodológica. 
 
Tabla 13. Distribución de frecuencias entre el clima organizacional y el desempeño en el área 
actitudinal de la Universidad Privada TELESUP 
 Área Actitudinal Total 
Deficiente Regular Bueno 
Clima Organizacional Negativo Recuento 4 1 0 5 
% del total 14,0% 2,5% 0,0% 16,5% 
Moderado Recuento 1 13 1 15 
% del total 2,5% 43,0% 2,5% 47,9% 
Positivo Recuento 1 1 8 10 
% del total 2,5% 2,5% 30,6% 35,5% 
Total Recuento 6 15 9 30 
% del total 19,0% 47,9% 33,1% 100,0% 
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Figura 21. Distribución de frecuencias entre el clima organizacional y el desempeño en el área 
actitudinal según estudiantes de la Universidad Privada TELESUP. 
 
 
Fuente: Elaboración propia.  
 
De la tabla y figura se observa que existe buena orientación respecto a la percepción de 
las variables clima organizacional y desempeño docente en el área actitudinal; para el 
43,0% cuando el clima organizacional es moderado y el desempeño docente en el área 
actitudinal es de nivel regular; asimismo se observa que para el 30,6% cuando el clima 
organizacional es positivo el desempeño docente en el área actitudinal es Bueno, sin 
embargo se observa que cuando el clima organizacional es negativo 14,0% el 
desempeño docente en el área actitudinal es deficiente, infiriendo que a mejor clima 
organizacional el desempeño docente en el área actitudinal es Bueno en la Facultad de 
Turismo, Hotelería, y Gastronomía, de la Universidad Privada TELESUP, en el año 
2017. 
 
Prueba de hipótesis 
Para la prueba de hipótesis se prevé los siguientes parámetros 
Nivel de significancia: α = 0,05 = 5% de margen máximo de error.  
Regla de decisión:  
ρ ≥ α → se acepta la hipótesis nula Ho  
ρ < α → se acepta la hipótesis alterna Ha 
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Prueba de hipótesis general. 
 
Ho. No existe relación entre clima organizacional y desempeño docente de la Carrera de 
Turismo y Hotelería de la Universidad Privada TELESUP, en el año 2017. 
Hi. Existe relación entre clima organizacional y desempeño docente de la Carrera de 
Turismo y Hotelería de la Universidad Privada TELESUP, en el año 2017. 
Spearman:  
Nivel de confianza al 95% 

















Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 30 30 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los estadísticos en 
cuanto al grado de correlación entre las variables determinada por el Rho de Spearman 
0,676 significa que existe una fuerte relación positiva entre las variables, frente al 
(grado de significación estadística) p=0,000 < 0,05, por lo que se rechaza la hipótesis 
nula y se acepta la hipótesis alterna, determinando que existe relación directa y 
significativa entre el clima organizacional y el Desempeño docente en la Facultad de 





Hipótesis específica 1. 
 
Ho. El clima organizacional no se relaciona con el  desempeño docente en el área 
académica científica de la Carrera de Turismo y Hotelería de la Universidad Privada 
TELESUP, en el año 2017. 
Hi. El clima organizacional  se relaciona con el desempeño docente en el área 
académica científica de la Carrera de Turismo y Hotelería de la Universidad Privada 
TELESUP, en el año 2017. 
 
Tabla 15 Grado de Correlación y nivel de significación entre el clima organizacional y el Desempeño 












Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 30 30 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los estadísticos en 
cuanto al grado de correlación entre las variables determinada por el Rho de Spearman 
0,625 significa que existe una fuerte relación positiva entre las variables, frente al 
(grado de significación estadística) p=0,000 < 0,05, por lo que se rechaza la hipótesis 
nula y se acepta la hipótesis alterna, determinando que existe relación directa y 
significativa entre el clima organizacional y el Desempeño docente en el área académica 
científica  en la Facultad de Turismo, Hotelería, y Gastronomía, de la Universidad 
Privada TELESUP, en el año 2017. 
Hipótesis específica 2 
Ho. El clima organizacional no se relaciona con el  desempeño docente en el área 
capacidad metodológica en la Carrera de Turismo y Hotelería de la Universidad Privada 
TELESUP, en el año 2017. 
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Hi. El clima organizacional se  relaciona con el desempeño docente en el área de 
capacidad metodológica en la Carrera de Turismo y Hotelería de la Universidad Privada 
TELESUP, en el año 2017. 
 
Tabla 16 Grado de Correlación y nivel de significación entre el clima organizacional y el Desempeño 












Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 30 30 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los estadísticos en 
cuanto al grado de correlación entre las variables determinada por el Rho de Spearman 
0,647 significa que existe una fuerte relación positiva entre las variables, frente al 
(grado de significación estadística) p=0,000 < 0,05, por lo que se rechaza la hipótesis 
nula y se acepta la hipótesis alterna, determinando que existe relación directa y 
significativa entre el clima organizacional y el Desempeño docente en el área capacidad 
metodológica en la Facultad de Turismo, Hotelería, y Gastronomía, de la Universidad 
Privada TELESUP, en el año 2017. 
 
Hipótesis específica 3 
Ho. El  clima organizacional no se relaciona con el desempeño docente en el área 
actitudinal en la Carrera de Turismo y Hotelería de la Universidad Privada TELESUP, 
en el año 2017. 
Hi. El clima organizacional se relaciona con el desempeño docente en el área actitudinal 





Tabla 17 Grado de Correlación y nivel de significación entre el clima organizacional y el Desempeño 












Sig. (bilateral) . ,000 
N 30 121 
Área Actitudinal Coeficiente de 
correlación 
,806** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 30 121 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los estadísticos en 
cuanto al grado de correlación entre las variables determinada por el Rho de Spearman 
0,806 significa que existe una fuerte relación positiva entre las variables, frente al 
(grado de significación estadística) p=0,000 < 0,05, por lo que se rechaza la hipótesis 
nula y se acepta la hipótesis alterna, determinando que existe relación directa y 
significativa entre el clima organizacional y el Desempeño docente en el área actitudinal 
en la Facultad de Turismo, Hotelería, y Gastronomía, de la Universidad Privada 
TELESUP, en el año 2017. 
4.2. Discusión de resultados. 
 
En esta sociedad del control, para los individuos tener o no tener competencias supone 
jugar el juego de sus diferencias competenciales, pues se supone que todos ellos van a 
ganar invirtiendo en competitividad, es decir, en mayor adaptabilidad y capacidad de 
anticipación a los cambios de mercado. 
Los resultados de la investigación en la cual el clima organizacional es un factor 
concordante en el nivel de desempeño docente, por ello, con un valor rho Spearman de 
rho= ,676 y un valor p=.000 menor al nivel de p=,05 se aceptó la hipótesis alterna y se 
rechazó la hipótesis nula, por ello la psicología organizacional establece indicadores 
recurrentes en la determinación de ambientes adecuados. Además, se considera que la 
obsolescencia de los conocimientos y habilidades de los docentes es un corsé para la 
institución educativa que le impide actuar de acuerdo con las demandas del sistema 
educativo por ello se sustenta con el trabajo de Morales (2011) quien determino que la 
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relación existente entre clima organizacional y desempeño laboral de los docentes, se 
calculó dicha relación por intermedio del coeficiente de Pearson para determinar la 
correlación entre las variables, el cual dio como resultado 0,269, es una correlación 
positiva débil, por lo cual podemos afirmar que el clima organizacional influye muy 
poco en el desempeño laboral de los docentes, asimismo se coincide con Madrigal 
(2013) quien fundamenta que “la calidad del clima organizacional es predictor en grado 
fuerte, de la satisfacción laboral y la satisfacción laboral es un antecesor predictor, en 
grado moderado, del desempeño laboral” del mismo modo es fundamentado en el 
trabajo de López (2012) quien encontró que “el 100% de los directores de los centros 
educativos privados de nivel medio de educación básica jornada matutina plan diario del 
distrito escolar 09-006 de la ciudad de Quetzaltenango aplican la evaluación del 
desempeño a los docentes”. 
Uno de las condiciones es el grado de comunicación de toda organización, sin 
embargo en este caso se trata de una Universidad con espacios estructurados y eso es de 
consenso en todo el ámbito del sistema educativo, por ello, en este trabajo se encontró 
relación significativa entre el Área académica científica y el desempeño con un 
coeficiente de correlación rho Spearman de ,625 y un valor p= ,000 es decir la 
comunicación organizacional es un factor que determina el desempeño docente en el 
área académica científica de ahí que, desde este futuro se indica, por un lado, la 
presencia de una nueva forma de comunicación en cuanto a las tareas, inmaterial en 
cuanto a los contenidos y flexible en cuanto a las prestaciones. Una comunicación 
asertiva que conlleve a la transparencia de los casos propuestos y de la integración de 
ideas en la misma se propone la asertividad como el modo de buscar consensos con 
ideas claras y una oportuna intervención en base a dotar conocimientos de los objetivos 
organizacionales, por ello se explica con el trabajo de Sandoval (2012) quien sostiene 
que “los centros superiores presionan a sus docentes buscando la calidad académica, y 
se tiene que marchar a ese ritmo porque la educación no es estática, constantemente 
cambia, se tiene que estar a la altura de los cambios” asimismo se explica a partir de las 
conclusiones de López (2013) quien menciona que “las percepciones y las vivencias 
dadas a conocer por los propios profesores evaluados, los diseñadores y ejecutores del 
procedimiento de evaluación, los expertos citados en el marco teórico y de quien ha 
desarrollado este estudio” 
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Respecto al análisis del clima organizacional y el desempeño docente en el área 
Capacidad metodológica se encontró un valor rho Spearman = ,647 y un valor p= ,000 
lo que indica que las funciones que cumplen en cada área o el rol que establecen como 
docentes determinan el ambiente laboral y que son factores que están directamente 
relacionadas con el desempeño docente en el área de capacidad metodológica, por ello, 
y según esta racionalidad matemática se considera que el papel que debe desempeñar la 
función de recursos humanos en la universidad reside en la búsqueda de los sistemas 
que hagan crecer la influencia que la función debe ejercer sobre los comportamientos de 
los docentes, en orden a lograr los objetivos operacionales y, subsiguientemente. Por 
ello dicho resultado se explica en función a la conclusión de Tolentino (2014) quien 
menciono que “los docentes dejan mucho que desear en su nivel académico, por lo tanto 
su desempeño no es bueno, no demuestran que conocen con suficiencia los fundamentos 
tecnológicos de la asignatura que imparten, no demuestran alto bagaje cultural, el clima 
organizacional se deteriora, por lo que la desconfianza trae como consecuencia 
inseguridad de parte del docente y de los estudiantes” del mismo modo se concuerda 
con la conclusión de Juárez (2012) quien indica que “en el campo de las ciencias y 
humanidades de acuerdo a la opinión de los estudiantes es bueno, coincidiendo con la 
del subdirector, con una diferencia en la dimensión de responsabilidades profesionales 
calificada como muy bueno” 
En general, el clima organizacional si es un elemento principal en el nivel del 
desempeño docente en el área actitudinal, por ello con un valor rho= ,806 y un valor 
p=,000 se determinó que está relacionada positivamente con el desempeño y esta es de 
una magnitud alta lo que quiere decir que la mayoría de los docentes se sienten parte de 
la organización y eso determina el nivel de compromiso y desarrollo docente en 
similaridad a lo que la sociedad de servicios en la que la fuerza de trabajo se dispone 
como bien lo sostiene Maldonado (2012) al haber concluido que “existe una correlación 
estadísticamente significativa de ,780 “correlación positiva considerable”, por tanto, la 
percepción del desempeño docente se relaciona con el aprendizaje procedimental, es 
decir con la información obtenida podemos construir un modelo de regresión lineal 
simple, del mismo modo se concuerda con el trabajo de Pérez (2012) quien indica que 
“Cuando el clima organizacional favorece el desempeño docente traerá como 
consecuencia el desarrollo e incremento de las relaciones interpersonales. El respeto a la 
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persona, se incrementa la comunicación asertiva, los profesores de la red se identifican 
fácilmente con la problemática de su sector, y el desempeño docente es positivo” 
Otro de los aspectos analizados es la autorrealización por ello, se encontró una 
correlación positiva de magnitud moderada con el desempeño docente en la Facultad de 
Turismo, Hotelería, y Gastronomía, de la Universidad Privada TELESUP, en el año 
2017, esto indica que en la actualidad viene considerándose la acreditación profesional 
del docente en la cual se exige especializaciones y estudios de maestría de tal modo que 
esto facilite la inserción y autorrealización del docente como un miembro activo de la 
Universidad, por ello se explica en base al estudio de Zarate (2011) quien encontró que 
“existe una alta relación; el 95% de los docentes están de acuerdo con el liderazgo 
directivo que presenta en las dimensiones Gestión pedagógica, Organizacional y 
Administrativo” del mismo modo se explica a partir del trabajo de Pérez y Rivera 
(2015) dado que en la dimensión Autorrealización, los docentes del IIAP, perciben a su 
Institución como medio laboral que favorece su desarrollo personal y profesional. Sus 
régimen laborales facilitan flexibilizar sus perfiles de puestos acorde sus necesidades 






Primera: Con un coeficiente de correlación rho Spearman = ,676 y un valor p = 0,000 
menor al nivel α = 0,05, se concluye que: Existe relación significativa entre el 
Clima organizacional y el Desempeño docente en la Carrera de Turismo y 
Hotelería de la Universidad Privada TELESUP. Cabe precisarse que esta 
relación es de una magnitud moderada lo que indica que las características del 
clima organizacional concuerdan con los niveles de las capacidades para el 
desempeño docente. 
 
Segunda: Con un coeficiente de correlación rho Spearman = ,625 y un valor p = 0,000 
menor al nivel α = 0,05, se concluye que: Existe relación significativa entre el 
Clima organizacional y el Desempeño docente en el área académica científica 
en la Carrera de Turismo y Hotelería de la Universidad Privada TELESUP. 
Este resultado indica que los factores del clima y ambiente organizacional se 
encuentran en la misma linealidad del nivel del desempeño de los docentes ya 
que ellos suelen adaptarse a diversos ambientes. 
 
Tercera: Con un coeficiente de correlación rho Spearman = ,647 y un valor p = 0,000 
menor al nivel α = 0,05, se concluye que: Existe relación significativa entre el 
Clima organizacional y el Desempeño docente en el área capacidad 
metodológica en la Carrera de Turismo y Hotelería de la Universidad Privada 
TELESUP. Cabe precisarse que esta relación es de una magnitud moderada. 
 
Cuarta: Con un coeficiente de correlación rho Spearman = ,806 y un valor p = 0,000 
menor al nivel α = 0,05, se concluye que: Existe relación significativa entre el 
Clima organizacional y el Desempeño docente en el área actitudinal en la 
Carrera de Turismo y Hotelería de la Universidad Privada TELESUP. Cabe 







Primera: A todos los docentes de la Carrera de Turismo y Hotelería de la Universidad 
Privada TELESUP se sugiere realizar un profundo cambio de actitud y asumir 
responsablemente su participación ya que en este estudio se ha demostrado que 
la participación de una manera comprometida de los docentes se relaciona con 
el nivel del desempeño docente. 
 
Segunda: A los funcionarios de la Carrera de Turismo y Hotelería de la Universidad 
Privada TELESUP, deben Implementar seminarios con programas de 
sensibilización al colectivo organizacional, con la finalidad de educar a la gente 
para que internalicen el desempeño docente, como ventaja competitiva en la 
gestión académica. Este programa de desarrollo cultural debe estar basado en 
los principios de valores de la organización; creencias, mitos, ceremonias, 
símbolos, lenguaje, comportamientos, liderazgo, comunicación; clima 
Organizacional; nivel académico, etc. 
 
Tercera: A los funcionarios de la Carrera de Turismo y Hotelería de la Universidad 
Privada TELESUP, realizar un diagnóstico del trabajo organizacional. Si esta 
no son las favorables o no cubren las expectativas se debe realizar una 
reingeniería. Lo cual significa que la gente destinará más tiempo a hacer su 
trabajo real. La reingeniería ofrece un importante cambio en la cultura de la 
organización. Esta exige que los docentes asuman el compromiso de mejorar el 
rendimiento académico.  
 
Cuarta: A todos los estudiantes de post grado, se recomienda investigar este tema que 
es de suma importancia para ello debe realizarse el estudio en otros enfoques y 
aplicando otros métodos de manera que los hallazgos sirvan para incrementar 
los conocimientos de la sociedad sobre el compromiso docente y el desempeño 
docente en las instituciones públicas. Asimismo, considerar la validez y la 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 
CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO DOCENTE EN LA CARRERA DE TURISMO, HOTELERÍA Y GASTRONOMÍA DE LA UNIVERSIDAD PRIVADA 
TELESUP. 2017 Autores: Giannino Gonzalo Corvetto Castro, Estuardo Bocanegra. 
 
 
FORMULACIÓN DEL PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS 
OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
DISEÑO DEL MÉTODO VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES 
Problema General: 
 
¿En qué medida el  clima organizacional se 
relaciona con el  desempeño de los docentes de la 
Carrera de Turismo, Hotelería y Gastronomía de la 




1) ¿De qué manera el  clima 
organizacional se relaciona con el  
desempeño de los docentes en el 
Área Científico-Académica, en la 
Carrera de Turismo, Hotelería y 
Gastronomía de la Universidad 
Privada TELESUP, en el año 2017? 
2) ¿Cuál es la relación entre clima 
organizacional y el desempeño de los 
docentes en el Área Capacidad 
metodológica, en la Carrera de 
Turismo, Hotelería y Gastronomía de 
la Universidad Privada TELESUP año 
2017? 
3) ¿De qué forma el  clima organizacional 
ser relaciona con el desempeño 
docente en el Área actitudinal, en la 
Carrera de Turismo, Hotelería  y 
Gastronomía de la Universidad 
Privada TELESUP, en el año 2017? 
Objetivo General: 
 
Establecer la relación que existe entre el clima 
organizacional y el desempeño docente de la 
Carrera de Turismo, Hotelería y Gastronomía de la 




1) Determinar la relación que existe 
entre clima organizacional y 
desempeño docente en el Área 
Científico-Académica, en la Carrera de 
Turismo, Hotelería y Gastronomía de 
la Universidad Privada TELESUP, en el 
año 2017 
2)  Precisar la relación que existe entre 
clima organizacional y desempeño 
docente en el Área Capacidad 
metodológica, en la Carrera de 
Turismo, Hotelería y Gastronomía de 
la Universidad Privada TELESUP, en el 
año 2017 
3)  Establecer la relación que existe entre 
clima organizacional y desempeño 
docente en el Área Actitudinal, en la 
Carrera de Turismo, Hotelería y 
Gastronomía de la Universidad 
Privada TELESUP, en el año 2017           
Hipótesis General: 
 
Hi. Existe relación entre clima organizacional y 
desempeño docente de la Carrera de Turismo y 
Hotelería de la Universidad Privada TELESUP, en 




1) Hi. El clima organizacional  se 
relaciona con el desempeño 
docente en el área académica 
científica de la Carrera de Turismo 
y Hotelería de la Universidad 
Privada TELESUP, en el año 2017. 
 
2) Hi. El clima organizacional se  
relaciona con el desempeño 
docente en el área de capacidad 
metodológica en la Carrera de 
Turismo y Hotelería de la 
Universidad Privada TELESUP, en el 
año 2017. 
3) Hi. El clima organizacional se 
relaciona con el desempeño 
docente en el área actitudinal en la 
Carrera de Turismo y Hotelería de 
la Universidad Privada TELESUP, en 











Autonomía en toma de 
decisiones 
Nivel de comunicación 
Nivel de condiciones 
laborales 
Relación con la dirección 




Respuestas de los integrantes de la 
organización en el Cuestionario de 
Clima organizacional 





Docentes y alumnos de 
la Facultad de Turismo, 
Hotelería y Gastronomía 
de la Universidad 
Privada TELESUP, 2017 
 
Muestra 






Cuestionario para medir 
clima organizacional de 
Ordóñez (2008) y 
Cuestionario de los 
autores de la tesis, 
basado en el 









Dominio de la materia 
Actualización en la materia 
Relación de los temas con la realidad y 
otras disciplinas 




Preparación/ organización asignatura 
Organización y claridad 
Recursos y medios educativos 
Cumplimiento: desarrollo de te4mas 
Uso adecuado de metodologías 
Evaluación de productos 
 
ÁREA ACTUTYUUNAL 
Motivación en clase 
Clima de la clase 
Supervisión y orientación de alumnos 
Disposición y acceso a los alumnos 
Receptividad ante problemas  
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VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES 
 1. Área Científico-
Académica 
1.1 Dominio de la materia que 
desarrolla 
1.2 Actualización en la materia que 
desarrolla 
1.3 Relación de los temas con la 
realidad y otras disciplinas 
1.4 Logro del balance teoría- práctica 
DESEMPEÑO 
DOCENTE 
2. Área Capacidad 
Metodológica 
2.1 Preparación y organización de la 
asignatura  
2.2 Organización y claridad 
2.3 Recursos y medios educativos 
adecuados 
2.4 Cumplimiento con el desarrollo de 
los temas 
2.5 Uso de metodologías adecuadas 
para el desarrollo del curso 
2.6 Evaluación del producto de los 
alumnos y del curso 
 3. Área Actitudinal 3.1 Motivación en clase 
3.2 Clima de la clase 
3.3 Supervisión y orientación a los 
alumnos 
3.4 Disposición y acceso a los alumnos 
3.5 Receptividad ante problemas de los 
alumnos 
3.6 Interacción estudiante individual-
profesor e interacción grupo-
profesor 
 
El instrumento tiene en cuenta el análisis de la variable desempeño docente y tiene en cuenta que la 
variable tiene tres dimensiones o aspectos, considerando el ámbito en que ocurre el desempeño del 
docente: Área científico-académica, Área de Capacidad Metodológica y Área Actitudinal. Cada una de 
las dimensiones del desempeño docente tiene sus respectivos indicadores, es decir, son los “indicios” que 
tienen en cuenta para hacer la medición (Tamayo y Tamayo, 2003:126) 
 
 
                                                          
 
Fuente: Autores de la tesis: Corvetto Castro, Giannino Gonzalo, y Bocanegra Caballero, Estuardo José adaptado de 
América Odar R. Evaluación de la actividad docente de los profesores universitarios por alumnos y revalidado por 












A continuación le presentamos un cuestionario compuesto por 65 ítems que intentan evaluar su 
percepción del Clima Organizacional de su institución y los cuales rogamos valore de 1 (nunca, 
desacuerdo, nada, mínimo...) a 4 (siempre, acuerdo, mucho, máximo.). 
 
Le rogamos que responda con la máxima sinceridad, tómese el tiempo necesario y si no entiende 
algún ítem consulte con el encuestador. Le rogamos la máxima sinceridad, agradeciéndole de 
antemano colaboración y amabilidad. Es necesario que conteste a todos los ítems para que el 
cuestionario sea de utilidad para el estudio. 






    
 
ITEMS 
 1  2  3  4 
     
1 Cuando va a realizar una tarea, gestión, etc. tiene libertad para seleccionar 
 
los medios a utilizar 
    
2 En su trabajo diario usted decide cuáles son los objetivos a cumplir.     
3 ¿Tiene usted capacidad de organizar sus tiempos de trabajo durante la 
 
jornada? 
    
4 Necesita que sus superiores/compañeros le clarifiquen sus objetivos y/o 
 
tareas. 
    
5 Conozco plenamente las responsabilidades que tengo y las tareas que 
 
debo realizar. 





Ordóñez, R. (2008). Clima organizacional y su relación con la calidad del cuidado de enfermería 
de la Red Almenara. Mayo-octubre 2006. Tesis para optar el grado de Magister en Administración 
de Servicios de Salud, en la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional Federico Villarreal de 
Lima 
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6 Opino que la empresa debería haberme formado para desempeñar mejor 
mis tareas. 
    
7 Soy capaz de desarrollar adecuadamente todas las tareas que tengo 
 
asignadas. 
    
8 La dirección informa al personal sobre los resultados de las labores.     
9 El personal se entera de los resultados de las labores por medios 
 
informales. 
    
10 En el centro asistencial existen sistemas o medios sistemáticos de 
 
comunicación de resultados. 
    
11 La comunicación dentro de la organización es fluida y clara.     
12 En los almuerzos, comidas y demás momentos informales se forman 
 
subgrupos cerrados. 
    
13 En ocasiones celebramos cenas o comidas informales.     
14 Hay compañeros que mantienen contacto y comparten actividades fuera 
 
del trabajo. 
    
15 Los rumores son algo habitual en la institución.     
16 En  ocasiones inicio o  transmito rumores acerca de  compañeros o 
 
superiores. 
    
17 Intento contrastar los rumores con la realidad.     
18 Conozco las responsabilidades que tienen mis compañeros y las tareas que 
 
deben realizar. 
    
19 La iluminación de mi espacio de trabajo es la adecuada.     
20 Los niveles de ruido en mi espacio de trabajo son los adecuados.     
21 La temperatura de mi espacio de trabajo es adecuada.     
22 El mobiliario de mi espacio de trabajo es suficiente, funcional y en general     
 
 me gusta.     
108 
23 Tengo suficiente espacio de trabajo.     
24 El espacio de trabajo está bien distribuido.     
25 El color de los muebles y paredes me parece adecuado.     
26 La relación con la Dirección es cordial y amistosa.     
27 Las decisiones se toman de forma autoritaria.     
28 Las iniciativas o innovaciones provienen siempre de la dirección.     
29 Cuando  surge  algún  problema  la  Jefatura  asume  totalmente  la 
 
responsabilidad. 
    
30 La resolución de problemas se hace de forma conjunta por todos.     
31 Nunca se cuestionan las decisiones tomadas por la dirección     
32 La dirección justifica la distribución de tareas y/o responsabilidades.     
33 Los conflictos internos se solucionan de forma autoritaria.     
34 Existe un régimen sancionador en la Institución.     
35 Cuando algo sale mal la Jefatura se preocupa más de buscar culpables que 
 
soluciones. 
    
36 La institución nos exige el estricto cumplimiento de los horarios.     
37 La dirección nos impone determinadas pautas de vestuario.     
38 La dirección es flexible con las demandas de los empleados     
39 La dirección se preocupa por conocer individualmente a los empleados     
40 La dirección se preocupa por los problemas personales y situación de los 
 
empleados 
    
41 Cree que sus sugerencias y aportaciones son tenidas en cuenta por la 
 
dirección. 
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42 Es habitual que la dirección consulte con sus empleados las decisiones 
estratégicas. 
    
43 El diálogo con la dirección es directo sin necesidad de intermediarios (jefes 
 
de equipo, dpto., etc.) 
    
44 La puerta de la dirección está siempre abierta para  realizar cualquier 
 
consulta o aportación.. 
    
45 Las aportaciones espontáneas de los empleados son aceptadas de buen 
grado por la dirección. 
    
46 Las aportaciones son reconocidas y recompensadas.     
47 La dirección tiene establecido un programa de recompensas o incentivos 
 
para las aportaciones. 
    
48 En esta institución se trabaja en equipo.     
49 Los equipos de trabajo se forman voluntariamente.     
50 Cualquier trabajador puede formar parte de un equipo de trabajo.     
51 Cuando veo a un compañero en apuros le ayudo de forma desinteresada.     
52 Los compañeros mantenemos un diálogo fluido y cordial     
53 Me molesta que la dirección me encargue ayudar a compañeros en tareas 
 
ajenas a las mías. 
    
54 Los  diálogos  informales  entre  compañeros  de  distinto  nivel  y 
 
departamento son habituales 
    
55 Los compañeros hablamos sólo de temas profesionales.     
56 En mi opinión hay, en general, un buen ambiente de trabajo.     
57 Se siente identificado con los objetivos de la organización     
58 El sistema de remuneración de la institución es equitativo.     
59 La institución ofrece incentivos para la consecución de los objetivos.     
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60 Creo que mi salario se ajusta a las tareas que desempeño.     
61 El salario que percibo es adecuado para la titulación que poseo.     
62 En comparación con otros compañeros considero que mi remuneración es 
 
justa. 
    
63 Las responsabilidades y tareas están distribuidas equitativamente     
64 Creo que por mi experiencia profesional debería cobrar más.     
65 La titulación académica que poseo creo que es adecuada para el puesto 
que ocupo. 
    
 
 
Fuente: Ordoñez, & R. (2008). Clima organizacional y su relación con la calidad del cuidado 
de enfermería de la Red Almenara. Lima: Universidad Federico Villarreal. 
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Instrumento de evaluación del desempeño docente 
 
INSTRUMENTO DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO DOCENTE2 
 
ÁREA          DE 
EVALUACIÓN 
INDICADORES 
1.  Área 
Científico- 
Académica 
1.1 Dominio de la materia que desarrolla 
1.2 Actualización en la materia que desarrolla 
1.3 Relación de los temas con la realidad y otras disciplinas 
1.4 Logro del balance teoría- práctica 
2.  Área 
Capacidad 
Metodológica 
2.1 Preparación y organización de la asignatura 
2.2 Organización y claridad 
2.3 Recursos y medios educativos adecuados 
2.4 Cumplimiento con el desarrollo de los temas 
2.5 Uso de metodologías adecuadas para el desarrollo del curso 
2.6 Evaluación del producto de los alumnos y del curso 
3.  Área 
Actitudinal 
3.1 Motivación en clase 
3.2 Clima de la clase 
3.3 Supervisión y orientación a los alumnos 
3.4 Disposición y acceso a los alumnos 
3.5 Receptividad ante problemas de los alumnos 


























Fuente: Autores de la tesis: Corvetto Castro, Giannino Gonzalo, Bocanegra Caballero, Estuardo José 
adaptado de América Odar R. Evaluación de la actividad docente de los profesores universitarios por 





GUÍA DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO DOCENTE. 
 
El presente instrumento mide el desempeño docente, les pedimos que sea sincero en las respuestas 
y lea bien las instrucciones para tener datos correctos que nos servirán para mejorar nuestro 
desempeño la encuesta es anónima. 
 
  Frente a cada afirmación registre un porcentaje entre 80 y 100 en la alternativa “Muy bien 
logrado” Si el docente manifiesta frecuentemente dicho comportamiento o aptitud. 
  Registre un porcentaje entre 60 y 79 en la alternativa “Logrado” si el comportamiento o 
actitud la manifiesta con regularidad. 
  Registre un porcentaje entre 0 y 60 en la alternativa “No logrado” si dicho comportamiento o 
aptitud no es parte del perfil docente. 
  Si en el contexto de la asignatura o módulo, no se requiere manifestar el comportamiento 





A.     Área Científico-Académica. Muy bien 
logrado 




(entre  60 
y 79%) 
No logrado 






01. Muestra dominio de la materia, plantea los aprendizajes 
con seguridad y confianza. 
    
02.  Selecciona  contenidos  en  correspondencia  a  una 
estructura conceptual actualizada, a los objetivos del curso, su 
relevancia, utilidad y nivel de interés de los estudiantes. 
    
03. Toma en cuenta los ritmos de aprendizaje de los 
estudiantes  planifica estrategias de enseñanza alternativos 
(situaciones significativas, clases vivenciales, estudio de 
casos, aprendizaje basado en problemas, aprendizaje basado 
en proyectos) 
    
04. Elabora y/o selecciona materiales didácticos apropiados 
para el nivel superior en congruencia con los temas a 
desarrollar relaciona lo teórico con la práctica. 
    
05. Relaciona los temas con la realidad contextualizándolos y 
relacionándolos con otras disciplinas. 




B.     Área Capacidad metodológica Muy bien 
logrado 




(entre  60 
y 79%) 
No logrado 





6. Desarrolla sesiones de aprendizaje contextualizadas 
relacionadas con el silabo considerando los diversos modos 
de aprendizaje de los estudiantes. 
    
7. Incentiva a los estudiantes a un aprendizaje más allá de 
hechos o datos, los estimula a establecer relaciones, integrar y 
contextualizar contenidos conceptuales, procedimentales y 
actitudinales. 
    
8. Aborda los errores no como fracasos, sino como ocasiones 
para enriquecer el proceso de aprendizaje y el de sus 
estudiantes. 
    
9. Detecta y potencia las fortalezas de los estudiantes y realiza 
seguimiento y acompañamiento a los que tienen dificultad en el 
aprendizaje. 
    
10. Fomenta el aprendizaje autónomo  en los estudiantes.     
13. Tiene en cuenta el interés y los conocimientos previos de 
los estudiantes. 
    
14.  Atiende  las  propuestas  y  recomendaciones de  los 
estudiantes. 
    
15. Ofrece diferentes puntos de vista sobre un mismo tema.     
16. Realiza el resumen de la clase anterior  al comenzar su 
intervención. Expone, ejemplifica y analiza los aprendizajes 
esperados 
    
17. Utiliza ejemplos parta ilustrar el contenido de su 
exposición. Muestra aplicaciones de la teoría a problemas 
reales. 
    
18. Promueve la participación activa de los estudiantes  en 
clase a través de preguntas y o comentarios y responde con 
precisión a sus inquietudes académicas. 
    
19. Incluye actividades para que los estudiantes las realicen 
durante la clase. Cuando es necesario promueve trabajos en 
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equipo.     
20. Propicia la comunicación en un clima de equidad, 
confianza, libertad y respeto para una mejor interacción con 
sus alumnos y de ellos entre sí. 
    
21. Utiliza estrategias para crear y mantener un ambiente 
organizado. 
    
22.  Muestra capacidad para  desarrollar un proceso de 
reflexión autocrítica permanente sobre su quehacer educativo. 
    
23. Comunica los criterios de evaluación en cada sesión.     
24. Utiliza  instrumentos  de  coevaluación, autoevaluación     
 






(entre 60 y 
79%) 
No logrado 





25. Usa estrategias comunicacionales y motivacionales que 
generan empatía y confianza entre los estudiantes creando un 
clima adecuado para el aprendizaje. 
    
26.   Cumple con las tareas docentes comprometidas es 
puntual y dosifica el tiempo de manera adecuada para lograr 
el aprendizaje esperado. 
    
27. Respeta las normas y reglamentos establecidos por la 
institución respecto a la labor docente 
    
28.  Acepta opiniones, concepciones y  comportamientos 
diversos 
    
29. Fomenta la diversidad de opiniones, concepciones en l 
procesos formativos 
    
30. Promueve estrategias  relacionadas al respeto hacia los 
compañeros y las normas de la institución. 
    
31.  Motiva la clase en todo momento despertando el interés 
por los nuevos aprendizajes. 
    
32. Resuelve las problemáticas planteas de manera asertiva.     
33. Interactúa y permite la interacción de los estudiantes.     




Base de datos sobre Clima Organizacional 
 
CÓDIGOS PUNTAJES 
A: NUNCA 5 PUNTOS 
B: CASI NUNCA 10 PUNTOS 
C: CASI SIEMPRE 15 PUNTOS 
D: SIEMPRE 20 PUNTOS 
 
 
Base de datos sobre Desempeño docente 
 
CÓDIGO CRITERIO PUNTAJE 
A Muy bien logrado 20 
B Logrado 15 
C No logrado 10 
D No observado 5 
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